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Z izgubo zaposlitve se vsak dan sreĉuje veĉ in veĉ ljudi. Le-ta za posameznika in 
njegovo druţino predstavlja velik stres, za druţbo pa posameznikova izguba 
zaposlitve pomeni vpliv na stopnjo brezposelnosti, ekonomski problem, ki postaja 
vedno bolj pereĉ. Zaradi gospodarske krize in nenehnega nujnega prilagajanja 
spremembam delodajalci nehote zmanjšujejo število delovnih mest. Zakonsko lahko 
to opraviĉijo z utemeljenimi razlogi, kot so na primer poslovni razlog, razlog 
nesposobnosti, krivdni razlog ali razlog nezmoţnosti opravljanja dela zaradi 
invalidnosti. Za zaposlene je vedno bolj pomembno dobro poznavanje aktualnih 
zakonskih doloĉb s tega podroĉja, kajti le tako se bodo zavedali pravic, ki jim 
pripadajo, in obveznosti, ki jih morajo izpolnjevati. 
V zaĉetku diplomskega dela je predmet preuĉevanja ĉlovek in brezposelnost kot 
vedno veĉji problem sodobne druţbe. V nadaljevanju pa se osredotoĉam predvsem 
na prenehanje pogodbe o zaposlitvi, kot je opredeljeno v Zakonu o delovnih 
razmerjih in ki predstavlja tisto dejanje, ki pripelje do brezposelnosti. Prenehanje 
pogodbe je tesno povezano z razlogi, ki jih delodajalec lahko navede kot upraviĉene 
za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Razlogi, ki so glavni predmet preuĉevanja tega 
diplomskega dela, se nanašajo samo na redno odpoved, ki je poleg izredne bistvo 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Lotila pa sem se tudi vsebinske primerjave med 
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More and more people are facing, every day, a job loss. For the individual and his 
family this represents a major stress. The individual’s loss of employment impacts on 
unemployment rate in the society, economic problem which is becoming more 
pressing. Due to economic crisis and continuous and emergent adaptation to 
changes, employers inadvertently reduce the number of posts. Legally the reduction 
can be justified on reasonable grounds such as business reason, incompetence, 
culpable conduct or incapacity to work due to disability. For the employees it is 
increasingly important to have good knowledge of current legislative provisions in this 
area. This is the only way to be aware of the rights belonging to them and obligations 
they have to comply with.    
At the beginning of diploma the subject is human study and unemployment as the 
growing problem of modern society. The following focuses primarily on the 
termination of the employment contract, as defined in the Employment Relationship 
Act, and what constitutes an act which leads to unemployment. Termination of the 
contract is closely related to the reasons given from the part of the employer. 
Reasons have to be declared as eligible. They are the main subject of study of this 
diploma, based solely on regular dismissal, which combined with the extraordinary 
one, forms the essence of the termination of employment contract. However, I also 
present a comparison between the Slovenian and Spanish legislation on the reasons 
for regular dismissal of the employment contract.  
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V zadnjem ĉasu je odpušĉanje ljudi vse bolj mnoţiĉen pojav, zato je vsebina 
delovnopravne zakonodaje vedno bolj v središĉu pozornosti. Nekateri odpusti so 
posledica slabih delovnih rezultatov, drugi nastanejo zaradi togosti podjetja in 
nezmoţnosti hitrega prilaganja, nekateri pa preprosto niso veĉ kos gospodarskim 
pogojem, ki so trenutno v ĉasu gospodarske krize zelo zaostreni. Tako se podjetja 
sooĉajo z nezadovoljstvom in motnjami v delovnem procesu, poslediĉno pa se njihovi 
zaposleni poveĉini znajdejo v socialnih stiskah in pred novim izzivom iskanja druge, 
nove zaposlitve.       
Evropska socialna listina, ki je bila sprejeta leta 1961, doloĉa, da je ena izmed 
temeljnih ĉlovekovih pravic svoboda zaposlitve in da imajo vsi delavci pravico do 
praviĉnih pogojev dela (Ur. l. RS, št. 7/99). Vsakdo izmed njih si lahko sam svobodno 
izbira delo, ki ga bo opravljal, delali naj bi pod praviĉnimi in enakimi pogoji. Vseh teh 
in še drugih pravic ter obveznosti se ljudje vedno bolj zavedajo, kajti le tako se 
posameznik lahko ubrani morebitnim neenakostim, nepraviĉnosti in celo 
nezakonitemu ravnanju, ki se v praksi prepogosto pojavljajo. V okviru teme 
zaposlovanja pa je vprašanje prenehanja delovnega razmerja tisto, ki je zelo 
delikatno in si s strani delavcev zasluţi zadostno pozornost in poznavanje njene 
vsebine, kajti Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) posveĉa veĉ 
pozornosti ureditvi odpovedi pogodbe s strani delodajalca, in zato tudi natanĉno 
doloĉa, v katerih primerih je dopustna odpoved (tako redna kot izredna). S tem ko 
natanĉneje ureja odpoved s strani delodajalca, le-tega omejuje in mu ne dopušĉa 
pravne praznine in samovoljnega urejanja. Torej se zakonodajalec na nek naĉin 
postavi na stran delavca kot šibkejšo stranko v delovnem razmerju. »Z vidika 
delavcev gre za vprašanje varstva zaposlitve, z vidika delodajalcev pa za vprašanje 
fleksibilnosti, svobode pri odloĉanju o uporabi delovne sile in njenem prilagajanju 
potrebam poslovanja« (Kresal in drugi, 2002, str. 291).             
Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, kar pomeni, da ob prenehanju 
pogodbe preneha tudi delovno razmerje. V okviru prenehanja pogodbe je temeljno 
naĉelo varstvo zaposlitve, saj s prenehanjem pogodbe delavec med drugim izgubi 
tudi socialno varnost. Pomembnost tega naĉela je, da doloĉa, da delodajalec lahko 
odpove pogodbo o zaposlitvi, vendar mora za to navesti utemeljene razloge. Taka 
ureditev pa izhaja ţe iz 4. ĉlena Konvencije MOD št. 158. Delovno razmerje je v ZDR 
definirano kot »razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vkljuĉi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plaĉilo, 
osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca« (Ur. 
l. RS, št. 42-2006/2002). Eden izmed naĉinov prenehanja delovnega razmerja je 
odpoved, ki je relativno nov institut.  
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je v ZDR urejena kot redna in izredna odpoved. 
Glavna razlika med njima pa je v odpovednem roku, pri ĉem je pri redni odpovedi 
dovoljeno, da stranki odpovesta pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom in da 
delavec odpove pogodbo brez obrazloţitve, pri izredni pa odpovednega roka ni in je 
moţna samo v primerih, ko obstajajo razlogi, ki so navedeni v zakonu. 
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1.1 CILJI, NAMEN, METODE IN OMEJITVE DIPLOMSKEGA DELA 
 
Cilj diplomskega dela je podrobno preuĉiti in predstaviti redno odpoved in jo umestiti 
v širši pojem prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Znotraj redne odpovedi se bom 
osredotoĉila in podrobno predstavila razloge za redno odpoved in le-te tudi primerjala 
s špansko ureditvijo. Ţelim ugotoviti ali obstaja podobnost s špansko ureditvijo ali ne, 
katera od navedenih drţav bolj šĉiti delavca, katera nudi boljše pogoje za delo. Za 
uspešno primerjavo pa je treba dobro poznati slovensko in špansko pravno ureditev 
in seveda tudi španski jezik, da med prevajanjem ne pride do napaĉnega razlaganja 
in razumevanja zakona.  
 
Namen tega dela je, da ob narejeni slovensko-španski primerjavi na podroĉju 
razlogov za redno odpoved in tudi širši delovnopravni zakonodaji pripravim ljudi k 
razmišljanju in mogoĉe primerjanju z drugimi drţavami, ki imajo druge nazore in 
mnenja o omenjeni temi. Ţelim si, da bi ljudje, ki so v delovni razmerjih, z mojo 
pregledno in enostavno podano tematiko o prenehanju delovnega razmerja z lahkoto 
našli odgovore na svoja vprašanja.  
 
Metode preuĉevanja razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi bodo 
podrobno preuĉevanje literature, aktualnih ĉlankov in internetnih virov. Na zaĉetku bo 
uporabljena metoda deskripcije, ki jo bo dopolnjevala metoda abstrakcije in 
konkretizacije. Na koncu pa se bom posluţila komparativne metode ter metode 
študije primera, kar pomeni, da bom primerjala pravno ureditev ene in druge drţave 
in na primerih ponazarjala razlike med njima.  
 
Omejitve raziskovanja  
Pri prevajanju španske zakonske ureditve sem se sooĉala s problemi pravilnega 
razumevanja ĉlenov zakona ali statuta. Ţelela sem jo si seveda ĉim bolj jasno in 
nedvoumno prevesti, vendar se nekateri razlogi niti malo niso pokrivali s tistimi iz 
ZDR, zato sem jim poskušala najti podobne pravne institute v ZDR. Kaj hitro se lahko 
spremeni pomen in namen ureditve posameznih ĉlenov, ĉe pri prevajanju nisi dovolj 
pozoren. Zato sem se prevajanja lotila iz razliĉnih virov, ki so mi vsak po svoje dali 
nek širši pogled na redno odpoved, in tako sem skupaj s slovarjem prišla zelo blizu 
pravega prevoda, vendar pa upam, da nisem pri tem naredila kakšnih napak. Zato je 
na koncu tudi narejen slovar kljuĉnih besed.  
 
Pri prevajanju mi je bilo pomembno ugotoviti duh tistega, ki je zakon pisal in glavni 
namen zakonske ureditve. 
 
Za obravnavano tematiko sem se odloĉila na podlagi dejstva, da je poznavanje 
razlogov za redno odpoved, še posebej v ĉasu gospodarske krize, za posameznika 
pomembno. Velikokrat se zgodi, da ljudje ne znajo ukrepati v primeru odpušĉanja in 
ne vedo ali je bil postopek odpovedi izpeljan korektno ali ne. Po drugi strani pa za 
delavca pomeni velik stres, izgubo edinega vira dohodka in izgubo socialne varnosti. 
Strokovnjaki uvršĉajo odpustitev z dela na osmo mesto najbolj stresnih dogodkov1. 
                                                          
1
 Glej Klampfer, 1997, str. 6 
3 
Izbrala sem si jo tudi, ker sem se sama ţelela poglobiti v to temo in razširiti znanje 
tako o odpovedi kot o prenehanju pogodbe o zaposlitvi na splošno.  
 
 
1.2 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz osmih samostojnih poglavij, od katerih je prvo 
poglavje uvod. V drugem poglavju bom na splošno opisala ĉloveka in delo ter ju  
vsebinsko povezala med seboj. Njun opis se mi zdi smotrn, ker je obstoj delovnega 
razmerja pogojen z obstojem ĉloveka in dela kot generiĉno ĉlovekovo dejavnost.  
Opis pa bo prikazan s sociološkega, psihološkega in tudi ekonomskega vidika. Tretje 
poglavje bo zajemalo osnovni pojem diplomske naloge, to je delovno razmerje in v 
okviru tega tudi pogodba o zaposlitvi. Podana bo definicija, naĉini za sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi, stranki pogodbe, pravice in obveznosti delodajalca in delavca, 
vsebina pogodbe, posebne vrste PZ in drugo. Nadaljevala bom s problemom 
brezposelnosti, ki bo vsebinsko podprt z najnovejšimi podatki za Slovenijo in Španijo. 
Ĉe nadaljujem s splošnega k vedno bolj konkretnemu, iz tega sledi, da je naslov 
petega poglavja Prenehanje pogodbe o zaposlitvi po ZDR, šestega Odpoved 
pogodbe o zaposlitvi in njeno varstvo, sedmega pa Razlogi za redno odpoved. Naj se 
vrnem na petega. Omenjeni bodo naĉini prenehanja pogodbe o zaposlitvi; nekateri 
od njih bodo deleţni veĉje pozornosti kot drugi. V okviru tega poglavja, v 75. ĉlenu 
ZDR, pa bo tudi prviĉ omenjen pojem redna odpoved, ki je za mojo diplomsko delo 
kljuĉen.  
Nadaljevala bom z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, opredeljeno na splošno, ki pa je 
le eden od naĉinov prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Opredelitev bo zajemala tako 
redno kot izredno odpoved in tudi druge odpovedi, kot je na primer kolektivni odpust. 
Beseda pa bo v veĉini tekla o primerjavi med redno in izredno odpovedjo, na koncu 
pa tudi o naĉelu obrnjenega dokaznega bremena, to je, ko se dokazno breme prevali 
na delodajalca.  
Sledi jedro diplomske naloge, in sicer zelo podrobno nizanje znaĉilnosti redne 
odpovedi, razlogov zanjo, neutemeljenih razlogov, odpovednih rokov, odpovedi 
veĉjemu številu delavcev, pravnega varstva in drugih pomembnosti redne odpovedi. 
Teoretiĉni del bo podprt z razliĉnimi slovenskimi in tujimi ĉlanki in knjigami, tako da 
ne bo predstavljen samo en vidik. Na tematiko gledam nekoliko kritiĉno in se 
postavljam na stran delavca in varovanje njegovih pravic. Za konec pa bo narejena 
študija primera, in sicer primerjava slovenske zakonodaje s špansko. Primerjava bo 
vsebinsko zajemala redno odpoved in razloge zanjo. Pri tej primerjavi je zelo 
pomembno dobro in natanĉno prevajanje španskega zakona. Da bo natanĉnost še 
veĉja, se bom posvetovala s špansko govoreĉimi ljudmi, ki imajo znanje s tega 
podroĉja, tako da ne bo moţnosti, da pride do zmote ali napaĉnega interpretiranja 
ĉlenov. Pri tem mi bodo zelo pomagali tudi razliĉni ĉlanki, ki se dotikajo te teme in 
podrobno razlagajo razloge za redno odpoved. Ko bo primerjava ţe narejena, bom 
povzela glavne ugotovitve in odgovorila na postavljene teze, ki med drugim 
predstavljajo cilj te naloge.  Zakljuĉek, kot zadnje poglavje, bo kratek povzetek vseh 
prejšnjih poglavij in tudi ugotovitev. Vse to pa bo podprto z mojim lastnim mnenjem in 
dognanji, ki sem jim bila priĉa pri raziskovanju in analiziranju te teme.  
4 
2 ČLOVEK, DELO IN ZAPOSLENOST 
 
 
Uspeh podjetij v sodobnem in konkurenĉnem okolju je vedno bolj odvisen od 
ĉloveških virov. Ni organizacije, ki bi lahko funkcionirala brez ljudi. Tehnologijo in 
strukturo podjetja ni teţko zamenjati ali spremeniti, za zaposlene pa ni mogoĉe trditi 
enako. Ljudje za dobro poĉutje na delovnem mestu potrebujejo obĉutek pripadnosti 
podjetju, obĉutek za pomembnost dela, motivacijo, enakovredno obravnavanje s 
strani nadrejenih in nove izzive. Zadovoljstvo zaposlenih pa podjetju prinese poslovni 
uspeh, konkurenĉno prednost na trţišĉu, veĉjo produktivnost in tudi ugled. Dejstvo je, 
da se podjetju »izplaĉa« imeti zadovoljen kader, kajti v nasprotnem primeru lahko v 
podjetju prihaja do nezaţelenih posledic, kot so zamujanje na delo, odpoved 
delovnega razmerja, tatvine, manjše prizadevanje pri delu, nagnjenost k prepirom.  
 
Kadar ljudje pomislijo na besedo delo, se v veĉini primerov spomnijo na sluţbo, ki jo 
opravljajo oziroma jih preplavi nek negativen in neprijeten obĉutek. Verjamem, da to 
velja za ljudi, ki ne uţivajo v tem, kar delajo, in nimajo dovolj poguma in samozavesti, 
da bi naredili spremembo v ţivljenju in si poiskali delo, ki jih veseli. Verjetno so ob 
prvi ponudbi dela le-to sprejeli, ne da bi razmišljali o lastnih potrebah in ţeljah. 
Seveda pa obstajajo tudi ljudje, polni samozavesti, ki so našli zadovoljstvo v delu in 
jim osem- ali veĉurni delovnik ne predstavlja problemov. Takšni ljudje ne samo da 
bodo bolj uspešni od prvih, ampak bodo zaradi pozitivne naravnanosti bolj motivirani 
in tudi hitreje bodo napredovali. »Ĉlovek, ki se zanese nase, ki je pozitiven, 
optimistiĉen in opravlja svoje delo s prepriĉanjem, da bo uspel, je kot magnet. Nase 
pritegne ustvarjalne sile vesolja« (Goreya, 2001, str. 115). In ljudje s takšnim 
odnosom do dela se bodo v vsakodnevnih stresnih situacijah laţje znašli in obvladali 
vse naloge, ki so jim bile dodeljene. Stresna situacija ga bo navdala z obĉutkom, da 
drţi vse niti v svojih rokah.   
 
 
2.1 POJEM DELA 
 
Ĉe poskušamo opredeliti delo, lahko najdemo razliĉne definicije. Iz sociološkega 
vidika lahko reĉemo, da je delo »zavestno uporabljanje telesne ali duševne energije 
za pridobivanje dobrin« (Paĉnik, 1995, str. 11). Opravlja se ga lahko zavestno in 
plansko. Zgodovinsko gledano pa so pri opredelitvi dela izhajali iz tega ali se opravlja 
z rokami ali z razumom in tako so govorili o fiziĉnem delu in o umskem. Ena od 
definicij neznanega avtorja pravi, da je »delo osnova vsakega posla, izvor vsega 
bogastva in vse ustvarjalnosti. Pravi tudi, da delo mladim lahko bolj pomaga k  
napredku kot njihovi starši, pa ĉe so še tako bogati« (Goreya, 2001, str.118). Medtem 
ko te definicije delo obravnavajo kot nekaj naravnega in kot nekaj, kar ĉloveka 
dopolnjuje, ga na podroĉju ekonomskih znanosti opredelijo malo drugaĉe. V 
ekonomiji govorijo o produktivnem delu kot ekonomskem faktorju. »Vsako delo, ki 
ustvarja kakršnokoli korist, ki omogoĉa zadovoljitev kakršnekoli potrebe« (Štiblar in 
Bajt, 2002, str. 28). Dobrine pa so definirane kot sredstva, ki so sposobna zadovoljiti 
potrebe, ki so lahko biološke (hrana, voda, obleka, spanje) ali pa socialne (druţenje, 
prijateljevanje, imeti stanovanje itd.) V praksi  se za produktivno pogosto šteje tisto 
delo, ki ustvarja proizvode, ki imajo ceno oziroma ki se trţijo. V ekonomiji je bistvo 
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dela zasluţek, in to ĉim veĉji. To pa je tudi glavna razlika s sociološko definicijo, ki ni 
toliko usmerjena v dobiĉek, ampak bolj v ĉloveka samega in njegovo zadovoljstvo pri 
delu. 
 
Kako uspešen pa je nekdo pri svojem delu, je odvisno od njega samega in njegovih 
znaĉilnosti. Pri delu so pomembne tri znaĉilnosti, od katerih je tudi odvisen uspeh 
dela: 
a) ĉlovekove sposobnosti, 
b) znanje in spretnosti, 
c) motivacija. 
 
Ni si mogoĉe zamisliti dela, kjer te tri znaĉilnosti ne bi bile prisotne. Sposobnosti 
posameznika so tiste, ki omogoĉajo delavcem, da v enakih delovnih pogojih pri enaki 
doseţeni izobrazbi delajo razliĉno in dosegajo razliĉne rezultate. Sposobnosti pa so 
lahko intelektualne, motoriĉne, senzoriĉne in mehanske. Sposobnosti kot same pa še 
ne zagotavljajo uspeha, kajti ĉlovek je lahko še tako sposoben, vendar ĉe ni 
motiviran in nima potrebnega znanja, ne bo uspešen.  
 
Znanje in spretnosti so tiste, ki se jih v ţivljenju priuĉimo in nam niso prirojene. Od 
tega je tudi odvisno, katero delo bomo kasneje opravljali. Nekdo, ki je pridobil bolj 
praktiĉna dela, bo mogoĉe delo raje opravljal v proizvodnji, nekdo drug pa bo 
mogoĉe poprijel za delo v pisarni, ker je študiral bolj teoretiĉno. Znanje in spretnosti, 
ki jih pridobivamo skozi naše ţivljenje, nam lahko zelo pomagajo pri iskanju sluţbe in 
tudi pri pridobivanju boljšega delovnega mesta, to pa zato, ker nam ta znanja dajejo 
prednost pred drugimi, ki jih nimajo.  
 
Motivacija je razlog, zaradi katerega se ĉlovek poda na delo. Na delu se ljudi lahko 
motivira z razliĉnimi pohvalami, tekmovanji, sodelovanji, z višjim osebnim dohodkom 
ali pa na primer s prerazporejanjem na drugo, boljše delovno mesto. To delavcu vlije 
novo energijo in ţeljo po delu in dokazovanju. Seveda pa lahko tudi graja, ki jo izreĉe 
nadrejeni, motivira. Pozitivno deluje, ĉe je izreĉena kot opozorilo na napake pri delu, 
in to na štiri oĉi in ne v javnosti. Ko je izreĉena v javnosti, dobi negativen predznak. 
Lahko pa se motivacija zaĉne tudi nenaĉrtno, med samimi zaposlenimi. Ĉe je na 
primer razpisano novo delovno mesto in je zelo zaţeleno, se bodo zaposleni med 
seboj dokazovali še toliko bolj in hoteli biti najboljši in zasesti to mesto. Res pa je, da 
je motivacija odvisna od posameznika. Nekoga lahko motivira le plaĉa oziroma njen 
dvig, drugemu pa plaĉa ne pomeni toliko kot zadovoljstvo in dobro razumevanje z 
nadrejenimi ali pa moţnost napredovanja, potovanja in novih izzivov. Ta druga 
varianta je tudi dandanes bolj aktualna. »Zaposleni namenjajo vedno veĉ pozornosti 
kakovosti druţinskega ţivljenja in prostemu ĉasu. Zahteva se vedno bolj fleksibilna 
delovna politika, ki jim bo omogoĉila izbiro delovnega ĉasa in tudi izbiro prostora, kjer 
bodo delo opravljali« (Treven, 1998, str. 22). 
 
 
2.2 STRES KOT DEJAVNIK DELA IN ZAPOSLOVANJA 
 
Kako uspešen je nekdo pri delu, nam pove dejstvo, kako se sooĉa s stresom in z 
delom povezanimi stresnimi situacijami, ki zadevajo prav vsakogar. Stres nastaja 
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zaradi nenehno spreminjajoĉega se okolja, ki se mu je potrebno prilagajati. 
Opredeljen je kot »neskladje med dojemanjem zahtev na eni strani in sposobnosti za 
obvladovanje zahtev na drugi strani« (Looker in Gregson, 1993, str. 31). Razvil se je 
v nas samih zaradi tega, da nas varuje, in ironija je v tem, da nam ravno on lahko 
najbolj škoduje. Glede na to da se druţbeni odnosi nenehno spreminjajo, sta 
ĉlovekova socialna varnost in obĉutek samospoštovanja ogroţena. Bojazen, da ne bi 
bil sposoben najti druge sluţbe ali da jo bo kmalu izgubil, preobremenjenost zaradi 
dela, nesoglasja v druţini, finanĉni problemi in podobno negativno vplivajo na 
ĉloveka. Ĉlovek si ob vsem tem izoblikuje slabo mnenje o sebi in njegova 
samozavest izpuhti. Velikokrat pride tudi do problema, ki mu pravijo Ahilov sindrom2. 
Gre za problem, ko ima posameznik zelo slabo mnenje o samem sebi, medtem ko ga 
drugi vidijo kot zelo uspešnega. Vse vidi zelo negativno in svoje prave frustracije, ki 
ga teţijo, skriva pred drugimi. Takšno ravnanje je pogubno in vzame veliko ĉasa, da 
se razreši.   
Ena izmed omenjenih stresih situacij je tudi odpušĉanje in s strani posameznika 
iskanje nove zaposlitve. Nekateri bodo rekli, da se ti ob tem ponudijo nove priloţnosti 
in da se lahko izkaţe, da je to najboljše, kar se ti je lahko zgodilo. S tem se pridobi 
ĉas in ĉlovek se lahko zazre sam vase in ugotovi, katero sluţbo si res ţeli in katere 
ne. Drugi pa se bodo ob tem poĉutili ĉisto na tleh in brez upanja za prihodnost. 
Delavci so paĉ razliĉno odporni proti neuspehu. Nekateri so tolerantnejši in laţje 
prenašajo neuspeh ter laţje spremenijo ali prilagodijo svoj cilj, drugi pa manj. Eni so 
rojeni borci, druge pa hitro kaj vrţe iz tira. Takšna nihanja v toleranci imenujejo 
strokovnjaki frustracijska toleranca3. Kakorkoli, ĉim prej je treba ukrepati. Po drugi 
strani pa dejstvo, da ljudje nenehno prihajajo in odhajajo iz podjetij (fluktuacija), za 
ljudi, ki so brezposelni, pomeni priloţnost. Ĉe to podkrepijo z iskanjem v dnevnih 
ĉasopisih, na internetu ali preko poznanstev, je uspeh skorajda zagotovljen.  
  
Iskanje zaposlitve danes sigurno ni enostavno. Ĉe posameznik ni dovolj obvešĉen o 
vseh medijih, kjer lahko išĉe zaposlitev, ĉe nima dovolj samozavesti in ni dovolj 
dejaven, potem teţko najde kakršnokoli zaposlitev. Mora se zavedati, kaj je trenutno 
aktualno, kaj se išĉe na trgu dela, katera dela so trenutno v povpraševanju. Iskanja 
dela se mora lotiti sistematiĉno. Potem, ko ţe pošlje prošnjo za delo, se mora dobro 
pripraviti na intervju. Delodajalcu mora razloţiti svoje sposobnosti in izkušnje in ga 
prepriĉati, da bi bile v njegovem podjetju zelo koristne. Tako delodajalec dobi sliko, 
da ga potrebujejo in da se bo z njim poslovni uspeh podjetja izboljšal. Pomembno je, 
da delodajalec dobi dobro predstavo o delavcu. Zato je vseskozi treba ohraniti mirne 
ţivce in biti optimist. 
 
Pri iskanju zaposlitve pa ne morem mimo Zavoda za zaposlovanje, kamor se lahko 
prijavi brezposelna oseba. Je ena od institucij, ki nudi denarno nadomestilo in druge 
naĉine pomoĉi. 
 
                                                          
2
 Clarkson, 1994, str. 22 
3
 Jurman, 1981, str. 163 
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3.1 OPREDELITEV DELOVNEGA RAZMERJA IN POVEZAVA S POGODBO O 
ZAPOSLITVI 
 
Delovno razmerje in pogodba o zaposlitvi (v nadaljevanju PZ) se v literaturi velikokrat 
uporabljata kot pojma, katerih pomen se ne razlikuje. Vendar pa med njima je razlika. 
Delovno razmerje je širši pojem. Njegova definicija iz 4. ĉlena ZDR se glasi: 
»Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vkljuĉi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, 
osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.« 
Ti elementi delovno razmerje loĉijo od drugih oblik najemanja delovne sile, kot je na 
primer podjemna pogodba, ki ji Obligacijski zakonik namenja doloĉbe 619.–648. 
ĉlena. V delovnem razmerju je ena stranka (delavec) vedno fiziĉna oseba.  
Prvi odstavek 9. ĉlena ZDR doloĉa, da se delovno razmerje sklene s pogodbo o 
zaposlitvi. V tem odstavku lahko razberemo razliko med omenjenima pojmoma, in 
sicer ĉe se delovno razmerje sklene s PZ, to pomeni, da je slednja sredstvo, s 
katerim se delovno razmerje zaĉne in konĉa.  
 
Delovno razmerje ni urejeno samo s PZ, vendar ga urejajo tudi zakoni (predvsem 
ZDR), kolektivne pogodbe in splošni akti delodajalca (npr. razliĉni pravilniki). Lahko 
reĉemo, da v primerjavi z drugimi oblikami najemanja delovne sile ZDR daje 
prednost delovnemu razmerju, kajti ko obstajajo elementi delovnega razmerja, 
naĉelno prepoveduje sklenitev kakšne druge pogodbe. Pravic, ki jih imajo delavci po 
zakonu, ni mogoĉe oţiti s kolektivnimi pogodbami ali s PZ, razen ĉe to ZDR dopušĉa.  
 
Temeljna pravna znaĉilnost delovnega razmerja je omejitev samostojnosti 
(avtonomije) pogodbenih strank4. Stranki morata pri sklepanju, med trajanjem in ob 
prenehanju delovnega razmerja upoštevati zakone, mednarodne konvencije, 
predpise in kolektivne pogodbe, in to pomeni, da nista povsem svobodni, ampak 
omejeni.  
 
Za delovno razmerje je znaĉilna pisna oblika pogodbe o zaposlitvi, vendar pa kršitev 
tega ne pomeni, da je pogodba neveljavna. To pomeni, da je predvidena domneva 
obstoja delovnega razmerja, ampak samo ĉe obstajajo sestavine delovnega razmerja 
in ĉe delavec opravlja delo in se pri tem zaveda, da je zaposlen po pogodbi o 
zaposlitvi. Pisna oblika PZ je priporoĉljiva, kajti ĉe pride do sporov, je s tem 
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  Bohinc, 2004, str. 99 
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3.2 PRAVNA NARAVA IN DEFINICIJA POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Pogodba o zaposlitvi je pogodba delovnega prava in je pravni temelj za vzpostavitev 
delovnega razmerja. Ureja razmerje med dvema strankama, v katerem mora ena od 
njiju nekaj storiti ali opravljati neko nesamostojno dejavnost in zato tudi prejme 
plaĉilo. Kljub temu da pogodba o zaposlitvi ni pogodba obligacijskega prava, saj 
veljajo zanjo številna pravila delovnega prava, vendarle za njeno sklepanje, 
veljavnost in prenehanje smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega prava. Do 
tega pride v primeru, ĉe posamezno vprašanje ni drugaĉe urejeno s pravili delovnega 
prava,5 npr. pravila za uĉinkovanje niĉnosti PZ, kar je odvisno od same narave 
delovnega razmerja.  
 
Ena od definicij pogodbe o zaposlitvi, ki jo omenja Konĉar, definira  pogodbo kot 
poseben pisni pogodbeni akt delovnega prava. V skladu z zakonom in kolektivno 
pogodbo jo skleneta delavec in delodajalec in v njej doloĉita vse pravice ter 
obveznosti v zvezi z nastankom, obstojem in prenehanjem delovnega razmerja6. 
 
Znaĉilnosti PZ so: 
 
- odplaĉnost, 
- vzajemno razmerje, 
- trajnost razmerja, 
- zaupanje, 
- podrejenost delojemalca. 
 
Odplaĉnost je bistvena, kajti noben delavec ne bo delal zastonj. Pomembno je tudi, 
da je delo primerno plaĉano vloţenemu delu, vendar pa v praksi velikokrat temu ni 
tako. Da gre za vzajemno razmerje, reĉemo, ker poteka neke vrste menjalno 
razmerje, kajti ena oseba opravi delo, druga pa mu za to da denar. Zato tudi reĉemo, 
da pogodba o zaposlitvi spada v skupino pogodb »facio ut des« (naredim, ĉe daš)7.  
Ĉe odmislimo nekatera kratkotrajna razmerja, gre praviloma za trajna razmerja. 
Vendar pa so dandanes vedno bolj aktualna ravno kratkoroĉna razmerja, pri katerih 
delodajalec zaposli nekoga za toliko ĉasa, dokler se nek kratkoroĉni cilj ne uresniĉi, 
potem pa ga odslovi. Za pogodbo je znaĉilno tudi, da je delavec zvest delu, ki ga je 
sprejel in da prejme od delodajalca socialno varnost. O podrejenosti pa govorimo, ker 
delavec nudi svoje delo delojemalcu in delodajalec mu daje navodila, kako mora 






                                                          
5
 Po Bohinc, 2000, str. 212 
6
 Konĉar, 1990, str. 17 
7
 Meţnar, 1998, str. 60 
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3.3 STRANKI POGODBE O ZAPOSLITVI IN NJENE SESTAVINE 
 
Pogodbeni stranki se imenujeta delavec in delodajalec. Delodajalec je lahko pravna 
oseba, lokalna skupnost, poslovodna oseba (v teh primerih pogodbo o zaposlitvi za 
delodajalca sklene zastopnik) ali drţavni organ (v tem primeru pa pogodbo sklene  
predstojnik). Delavec je fiziĉna oseba, ki na osnovi pogodbe daje delodajalcu na voljo 
svoje delo. Delavec, ki sklene pogodbo o zaposlitvi, mora izpolnjevati doloĉene 
pogoje, ki jih zahteva delodajalec, delodajalec pa je moral to prosto delovno mesto in 
pogoje zanj javno razpisati.  
Po 19. ĉlenu ZDR je za sklenitev PZ sposobna oseba, ki je dopolnila starost 15 let. V 
primeru, da oseba mlajša od 15 let sklene pogodbo, je le-ta niĉna. Glede zahtevane 
starosti lahko govorimo o specialni poslovni sposobnosti. To pa zato, ker je obiĉajno, 
da se poslovna sposobnost prizna osebam, ko dopolnijo 18 let. Medtem ko poslovno 
sposobnost naĉeloma dobimo z 18 leti, pravno sposobnost, sposobnost biti nosilec 
pravic in obveznosti, pridobimo ţe ob rojstvu.  
Kot temelj pogodbene svobode je svobodna volja strank. Izraţa se na naĉin, da obe 
stranki svobodno vstopata v delovno razmerje in da skleneta sporazum, s katerim se 
obe osebi s tem strinjata. Tako kot je delavec prepušĉen lastni odloĉitvi, ali bo sprejel 
delo pod pogoji, ki mu jih ponuja delodajalec, je tudi delodajalec upraviĉen do proste 
presoje, s katerim kandidatom, ki izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, bo sklenil PZ. 
Napake volje strank, do katerih lahko pride, so zmota, zvijaĉa, groţnja, miselni 
pridrţek in simulacija.  
Za obe stranki je pomembno, da vesta, katere so sestavine PZ. Pomembnost pa je v 
dejstvu, da lahko govorimo o delovnem razmerju, ĉe obstajajo te sestavine. Res pa 
je tudi, da sestavine niso samo tiste, o katerih se stranki dogovorita, ampak tudi tiste, 
ki so zakonsko navedene v 29. ĉlenu ZDR in ki jih kot minimalne standarde doloĉajo 
zakoni in drugi predpisi ter kolektivne pogodbe skupaj z vsemi ugodnejšimi 
spremembami in njihovimi dopolnitvami. Ĉe pa so doloĉila pogodbe v nasprotju z 
zakonom, kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca, se namesto 
pogodbenih doloĉil uporabljajo le-ti neposredno, ampak samo ĉe so ugodnejši za 
delavca. 
Glede na to da v 15. ĉlenu ZDR piše, da mora biti PZ sklenjena v pisni obliki, to 
pomeni, da morajo biti tudi sestavine PZ izraţene v taki obliki. Vendar pa v ĉetrtem 
odstavku 15. ĉlena piše, da pisna oblika ne vpliva na sam obstoj pogodbe. 
Poslediĉno lahko reĉemo, da strankam ni treba izraziti vseh sestavin v pisni obliki. V 
takih primerih lahko delavec zahteva izroĉitev pisne oblike pogodbe, seveda ĉe si to 








3.3.1 Sestavine pogodbe o zaposlitvi 
 
O bistvenih sestavinah PZ pa je delodajalec dolţan obvestiti delavca.8 Obvezne 
sestavine PZ so podrobno opredeljene v 29. ĉlenu ZDR.  
 
Med tistimi, ki so res nujno potrebne in osnovne, so na primer podatki o strankah z 
navedbo njunega prebivališĉa, datum nastopa dela, naziv delovnega mesta in kraj, 
kjer se bo delo, za katerega je PZ sklenjena, opravljalo. V primeru, da kraj ni 
naveden, to pomeni, da se delo opravlja na sedeţu delodajalca. V zvezi s samim 
delom je kar nekaj sestavin, ki morajo biti navedene v PZ, kot so doloĉilo o delovnem 
ĉasu in o njeni razporeditvi, letnem dopustu (tudi naĉin izrabe delovnega dopusta) in 
o sestavinah plaĉe delavca (doloĉilo o plaĉilnem dnevu in naĉinu izplaĉevanja plaĉe, 
o znesku osnovne plaĉe). Na splošno o delovnem razmerju pa mora biti naveden ĉas 
trajanja in za kakšno razmerje gre (s polnim ali krajšim delovnim ĉasom). Poleg ţe 
omenjenih sestavin pa je priporoĉljivo, da se navede tudi morebitne kolektivne 
pogodbe, ki zavezujejo delodajalca oziroma splošne akte delodajalca, ki doloĉajo 
pogoje dela. Glede odpovedi pa je pomemben podatek o dolţini odpovednega roka. 
Seveda pa se lahko navede tudi druge pravice in obveznosti v primerih, doloĉenih s 
tem zakonom. 
 
Glede delovnega ĉasa; drugih sestavinah plaĉe, plaĉilnem dnevu in plaĉilnem 
obdobju; o letnem dopustu in o dolţini odpovednih rokov se stranki lahko sklicujeta 
na veljavne zakone, kolektivne pogodbe in splošne akte delodajalca.  
Pogodba o zaposlitvi ima lahko še druge sestavine, ki jih doloĉa ZDR. Nanašajo se 
na konkurenĉno klavzulo9, plaĉilo o upraviĉeni odsotnosti z dela, izrabo dopusta ob 
veĉ zaposlitvah s krajšim delovnim ĉasom in uresniĉevanje pravic delavca, ki 
opravlja dopolnilno delo. 
 
 
                                                          
8
  Direktiva Sveta 91/533/EGS, prva toĉka 2. ĉlena.  V drugi toĉki 2. ĉlena so tudi navedene sestavine 
POZ. 
9
 Konkurenĉna klavzula je v ZDR opisana 38–40. ĉlena in se razlikuje od pojma konkurenĉna 
prepoved. Prepoved doloĉa ţe zakon in velja za vse delavce v delovnem razmerju, klavzulo pa 
delavec in delodajalec dogovorita v POZ. Prepoved velja med trajanjem delovnega razmerja, klavzula 
pa po njegovem prenehanju. Za spoštovanje konkurenĉne klavzule mora delodajalec delavcu 
plaĉevati denarno nadomestilo. Prepoved pomeni, da med trajanjem delovnega razmerja delavec brez 
pisnega soglasja delodajalca ne sme za svoj ali tuji raĉun opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v 
dejavnost delodajalca in bi zanj to lahko pomenilo konkurenco. Definicija klavzule pa je, da gre za 
prepoved opravljanja konkurenĉne dejavnosti. Do nje lahko pride v primeru, ko je delavec pri svojem 
delu pridobil doloĉena znanja, ki jih drugje ne bi mogel. In da ta znanja ne bi uporabil v konkurenĉnih 
podjetjih, se delavcu lahko prepove uporabljanje tega znanja najveĉ za 2 leti.  Lahko se dogovori za 
primere prenehanja POZ s sporazumom med strankama zaradi redne odpovedi s strani delavca in 
redne odpovedi delavcu.  
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3.3.2 Obveznosti in pravice pogodbenih strank 
 
Za vsakega, ki še išĉe zaposlitev ali pa tistega, ki je ţe zaposlen, je pomembno 
vedeti, katere so njegove pravice in dolţnosti. S poznavanjem le-teh se posameznik 
lahko zašĉiti pred neprimernim ali nepravnim ravnanjem. S tem ko poznamo svoje 
pravice ali kot kandidat, ki kandidira za delovno mesto, ali kot ţe zaposlen, hkrati 
poznamo dolţnosti delodajalca.  
  
Zakonske doloĉbe o pravicah in obveznostih pogodbenih strank razvršĉamo na tiste, 
ki se nanašajo na sklenitev PZ, in tiste, ko gre za njeno izpolnjevanje. Še preden se 
sklene pogodba, mora delodajalec upoštevati doloĉena zakonska pravila, objavljena 
v 23., 24. in 25. ĉlenu ZDR. V 23. ĉlenu je doloĉeno, da mora delodajalec  prosta 
delovna mesta javno objaviti in da mora objava vsebovati navedbo prostega 
delovnega mesta, pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo.10  
 
Delodajalec ima pri sklepanju pogodbe naslednje pravice in obveznosti: 
- od kandidata lahko zahteva predloţitev dokazil o izpolnjevanju pogojev za 
opravljanje dela; 
- ne sme zahtevati podatkov, ki niso v neposredni zvezi z delom (podatki o 
noseĉnosti, o naĉrtovanju druţine, o zakonskem stanu) in ne sme pogojevati 
sklenitve pogodbe s pridobitvijo teh podatkov; 
- lahko preizkusi znanje oziroma sposobnosti kandidata za opravljanje dela, za 
katerega se sklepa delovno razmerje; 
- zaradi ugotovitve kandidatove zdravstvene sposobnosti lahko na svoje stroške 
napoti kandidata na obvezen zdravstveni pregled. 
 
Pri sklepanju pogodbe ima kandidat naslednje pravice in obveznosti: predloţiti 
delodajalcu dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela in delodajalca mora 
obvestiti o vseh njemu znanih dejstvih, pomembnih za delovno razmerje, kot tudi o 
boleznih ali drugih okolišĉinah, ki kakor koli negativno vplivajo ali ogroţajo samo delo 
ali ţivljenje ljudi, s katerimi pri delu prihaja v stik.  
 
Enkrat, ko je kandidat sprejet v delovno razmerje, ima drugaĉne pravice in 
obveznosti, kot takrat, ko je šele kandidiral za to delovno mesto. Pomembno je 
povedati, da se s PZ zakonsko doloĉenih pravic in obveznosti obeh strank ne da 
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 Javna objava pa ne sme dajati prednosti doloĉenemu spolu, razen ĉe je doloĉen spol nujen pogoj za 
opravljanje dela (25. ĉlen ZDR). K enakosti moških in ţensk pa napotuje tudi Direktiva 2002/73/ES v  
1. in 2. ĉlenu in usmerja vse drţave ĉlanice EU, da naj oblikujejo in izvajajo zakone in druge pravne 
akte v tej smeri. Ne sme se dajati prednosti niti na podlagi kakšne druge osebne okolišĉine, ki bi 
pomenila prepovedano diskriminacijo (6. ĉlen ZDR).  Namen javne objave je zagotovitev pravice do 
enake dostopnosti do delovnega mesta, ki je tudi element ustavno varovane svobode dela (49. ĉlen 
Ustave RS). Izjemoma pa se lahko PZ sklene brez objave, na primer, ko zaposlujejo invalida, v zvezi s 
štipendiranjem, sklenitev nove pogodbe zaradi spremenjenih okolišĉin ipd. (glej 24. ĉlen ZDR). 
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Obveznosti delavca so naslednje: 
 
a) Opravljanje dela – 31., 32. in 33. ĉlen ZDR; Delavec mora po zahtevah in 
navodilih delodajalca delo opravljati vestno, na ĉasu in kraju, ki sta doloĉena 
za izvajanje dela, pri tem pa mora upoštevati organizacijo dela in poslovanja. 
Kadar je to doloĉeno z zakonom ali kolektivno pogodbo, mora opravljati tudi 
drugo delo. Pri delu pa mora delavec spoštovati in izvajati predpise o varnosti 
in zdravju pri delu. Temeljni predpis s tega podroĉja je ZVZD.  
b) Obveznost obveščanja – 34. ĉlen ZDR; pomeni, da mora delavec obvešĉati 
delodajalca o bistvenih okolišĉinah, ki vplivajo ali bi lahko vplivale na 
izpolnjevanje pogodbenih obveznosti in o grozeĉih nevarnostih za ţivljenje ali 
zdravje ali za nastanek materialne škode, ki jo delavec zazna pri delu.  
c) Prepoved škodljivega vedenja – 35. ĉlen ZDR; ta obveznost delavca ni 
izraţena kot zapoved, ampak kot prepoved. Delavec ne sme delovati tako, da 
bi to huje škodovalo delodajalĉevim interesom. Kaj pa je definicija hudega 
škodovanja, bo doloĉila sodna praksa.  
d) Obveznost varovanja poslovne skrivnosti – 36. ĉlen ZDR; ĉe so delavcu 
zaupane delodajalĉeve poslovne skrivnosti ali pa je z njimi na kakršenkoli 
naĉin prišel v stik, le-teh ne sme izkorišĉati v svoj prid ali jih izdati tretji osebi. 
Za poslovno skrivnost se štejejo podatki, za katere je oĉitno, da bi nastala 
obĉutna škoda, ĉe bi zanje izvedela nepooblašĉena oseba. 
e) Prepoved  konkurence – 37–40. ĉlen ZDR; glej stran 10. Poznamo 
konkurenĉno klavzulo in prepoved, ki ju Meţnar11 opredeljuje kot kršitev 
lojalnosti delavca, kajti stranki sta se s POZ dogovorili, da bo delavec opravljal 
delo kot dober gospodar. Za konkurenĉno klavzulo pa se je moţno dogovoriti, 
ko med strankama obstaja dogovor o prepovedi izkorišĉanje tehniĉnega, 
proizvodnega in poslovnega znanja ter poslovnih zvez; delovno razmerje je 
prenehalo po volji ali po krivdi delavca in ko je ĉasovno doloĉena veljavnost 
prepovedi. Klavzula se lahko dogovori najdlje za obdobje dveh let in mora biti 
sklenjena v pisni obliki, drugaĉe ni veljavna.  
 
ZDR obveznost delodajalca ureja v ĉlenih 41.–46. Ker je ZDR v podrejeni rabi, ko gre 
za javne usluţbence, se to poglavje zakona, ĉe ni specialne ureditve, uporablja tudi 
za javne delodajalce, ampak le, ĉe s podroĉnimi zakoni ni drugaĉe urejeno. 
Obveznosti delodajalca so torej: 
 
a) Obveznost zagotavljanja dela – delodajalec mora po ZDR zagotoviti delo, 
za katero sta se z delavcem dogovorila s pogodbo in mu tudi omogoĉiti 
nemoteno izpolnjevanje delovnih obveznosti. Delodajalec ne more 
zagotavljati delavcu katerokoli delo, ampak tisto, o katerem je tekla beseda 
ob sklenitvi PZ. Ĉe ni drugaĉe dogovorjeno, mora delodajalec delavcu 
zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni material, da lahko nemoteno 
opravlja svoje delo in mu pri tem tudi omogoĉiti prost dostop do poslovnih 
prostorov. Ĉe prenehajo potrebe po opravljanju doloĉenega dela, govorimo o 
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enem od razlogov za redno odpoved PZ.12 Zakon ne ureja veĉ začasnega 
prenehanja potreb po delu delavcev, tako je bilo urejeno v starem ZDR. 
b) Obveznost plačila – delodajalec mora delavcu zagotoviti ustrezno plaĉilo za 
opravljanje dela. V zvezi z delom mu mora tudi zagotoviti povraĉilo stroškov. 
Zakon natanĉno doloĉa, da mora ustrezno plaĉilo biti v skladu z doloĉbami 
126.–130. ĉlena (vrsta plaĉil, osnovna plaĉa, delovna uspešnost, dodatki, 
posebej dodatek za delovno dobo in povraĉilo stroškov v zvezi z delom), 
133.–135. ĉlena (enako plaĉilo ţensk in moških, plaĉilni dan, kraj in naĉin 
plaĉila) ter 137. ĉlena ZDR (nadomestilo plaĉe za ĉas odsotnosti). 
  
c)  Obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer –  zagotavljanje varnosti 
in zdravja vsem, ki so vkljuĉeni v delovni proces. Ker ZDR podrobno ne ureja 
zdravstvenih pogojev, je treba upoštevati predvsem ZVZD.13 
d) Obveznost varovanja delavčeve osebnosti – po 44. ĉlenu ZDR mora 
delodajalec varovati in spoštovati delavĉevo osebnost ter upoštevati in šĉititi 
delavĉevo zasebnost. To doloĉbo pa zakon konkretizira z ureditvijo 
varovanja dostojanstva delavca pri delu (45. ĉlen) in delavĉevih osebnih 
podatkov (46. ĉlen). Varovanje dostojanstva delavca pomeni, da delavec 
dela v okolju, kjer ni izpostavljen spolnemu nadlegovanju  (fiziĉno, verbalno 
ali neverbalno) ali drugemu, na spolu temeljeĉem vedenju, tako s strani 
delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. Odklonitev takšnih ravnanj s 
strani delavca ne sme biti razlog za diskriminacijo pri zaposlovanju. Na 
zašĉito pred takšnim ravnanjem v 26. ĉlenu opozarja ţe Evropska Socialna 
listina. Zakon tudi ureja, da se osebni podatki kandidatov in delavcev lahko 
zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in dostavljajo tretjim osebam samo, ĉe je to 
doloĉeno z zakonom ali ĉe je to potrebno zaradi uresniĉevanja pravic in 
obveznosti iz delovnega razmerja. Osebne podatke lahko zbira, obdeluje, 
uporablja in dostavlja tretjim osebam samo delodajalec ali delavec, ki ga 
delodajalec za to posebej pooblasti.14   
 
 
3.4 POSEBNE VRSTE POGODB O ZAPOSLITVI 
 
V delovni praksi poznamo veĉ vrst oziroma oblik zaposlitve, za katera sicer veljajo 
splošna pravila ZDR, vendar ima vsaka od njih doloĉene posebnosti; odstopajo od 
splošnega tipa pogodbe o zaposlitvi. Opredelila bom, kaj pomenijo tipiĉne ali 
standardne in atipiĉne ali nestandardne oblike zaposlitev. Atipiĉne ali fleksibilne 
oznaĉujemo s tem izrazom, ker delavec opravlja delo za drugega zunaj tipiĉnega 
delovnega razmerja.  
 
»Tipiĉna ali standardna oblika zaposlitve je delovno razmerje za nedoločen čas s 
polnim delovnim ĉasom in predstavlja prevladujoĉo obliko zaposlitve« (Svetlik, 1994, 
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str. 124). V 10. ĉlenu ZDR je doloĉena domneva, da ĉe v pogodbi ni doloĉeno, 
kakšno vrsto pogodbe se sklepa, se domneva, da se sklepa za nedoloĉen ĉas. ZDR 
doloĉa, da ĉe ĉas trajanja pogodbe oziroma sama pogodba ni sklenjena v pisni obliki, 
to pomeni oziroma se domneva, da je PZ sklenjena za nedoloĉen ĉas. Ravno tako, 
ĉe je PZ sklenjena v nasprotju z zakonom ali kolektivno pogodbo ali ĉe ostane 
delavec na delu tudi po poteku ĉasa, za katerega je sklenil pogodbo, se šteje, da je 
sklenjena pogodba za nedoloĉen ĉas.  
 
Kadar govorimo o nestandardnih ali atipiĉnih oblikah zaposlovanja, je treba poudariti, 
da to še zdaleĉ niso oblike, ki bi prevladovale na trgih delovne sile. Kot trdi Ignjatović, 
je tisto, kar jih dela zanimive za raziskovanje, njihova pospešena rast v zadnjih 
desetletjih ter uĉinki, ki jih povzroĉa njihova prisotnost tako na trgih delovne sile kot v 
razvitih druţbah nasploh. Gre za modele zaposlovanja, ki se pojavljajo predvsem na 
sekundarnem trgu delovne sile in se veĉinoma razlikujejo od redne zaposlitve po 
veĉjem tveganju, manjši varnosti, niţjem vrednotenju in zaĉasnosti.15 
 
ZDR v desetem poglavju ureja posebnosti PZ in obravnava: 
 
- Pogodbo o zaposlitvi za določen čas (fixed-term work) in v tem okviru tudi 
sezonsko delo (52.–56. ĉlena). Posebnost te pogodbe je, da je veljavnost 
pogodbe po volji obeh strank ĉasovno omejena, kar vpliva na ureditev 
prenehanja take pogodbe. Pogodba preneha avtomatiĉno s pretekom ĉasa, za 
katerega je bila sklenjena. Sklene se v primerih: izvrševanje dela, ki po svoji 
naravi traja doloĉen ĉas, ko gre za nadomešĉanje zaĉasno odsotnega 
delavca, zaĉasno poveĉan obseg dela, zaposlitev tujca, ki ima delovno 
dovoljenje za doloĉen ĉas, opravljanje sezonskega dela, opravljanje javnih 
del, voljeni in imenovani funkcionarji, ki imajo doloĉen mandat, in drugi primeri. 
Obveznosti pogodbenih strank so iste kot  v delovnem razmerju za nedoloĉen 
ĉas.  
- Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcem drugemu uporabniku (temporary work) (57.–62. 
ĉlena) . 
- Pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del (63. ĉlen). Sklene jo 
brezposelna oseba. 
- Pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim ĉasom (part-time work) (64.–66. 
ĉlena) delovni ĉas je krajši od polnega delovnega ĉasa.  
- Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu (home work) (67.–71. 
ĉlena).  
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4 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI PO ZAKONU O 
DELOVNIH RAZMERJIH  
 
 
»Prenehanje veljavnosti PZ je prenehanje pravic, obveznosti in pravnih razmerij, ki 
sta jih stranki dogovorili v PZ, ter pravic in obveznosti, ki so doloĉene v zakonu in/ali 
kolektivni pogodbi, zaradi v zakonu doloĉenih razlogov in po postopku, ki je doloĉen 
v ZDR in v posebnem zakonu.«16 
 
To podroĉje je v ZDR urejeno obširno, in sicer v drugem poglavju od 75. ĉlena in vse 
do 119. ĉlena. Ureja pa ga tudi ZJU, ki doloĉa, da se glede sporazuma o razveljavitvi 
PZ in glede odpovedi PZ s strani javnega usluţbenca uporabljajo doloĉbe ZDR.17 
 
Pogodba o zaposlitvi nastane s soglasjem volje delodajalca in delavca, in tako 
naĉeloma tudi preneha. Seveda pa sporazum med strankama ni edini naĉin 
prenehanja delovnega razmerja. Naĉeloma lahko razlikujemo tri naĉine prenehanja 
delovnega razmerja, in sicer glede na to ali je za prenehanje dano soglasje oziroma 
volja delavca. Te trije naĉini pa so: 
- prenehanje po volji oz. soglasju, 
- prenehanje brez soglasja, 
- prenehanje po samem zakonu. 
Torej loĉimo odpoved s strani delavca ali pa delodajalca. Kadar gre za prenehanje s 
strani delodajalca, je delavec s strani delovnega prava obravnavan kot šibka stranka 
in zato zanj veljajo doloĉene posebnosti.  
 
Listina, ki v številnih ĉlenih ureja to podroĉje, je Evropska socialna listina, ki v 24. 
ĉlenu ureja varstvo v primeru prenehanja zaposlitve in v primeru kršitve drţave 
podpisnice te pogodbe, daje delavcu pravico do pritoţbe pri nepristranskem organu, 
pravico, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih razlogov za tako 
prenehanje, povezanih z njihovimi sposobnostmi ali ravnanjem ali zaradi operativnih 
razlogov na strani podjetja, ustanove ali sluţbe. Kot zadnje doloĉa, da delavci, 
katerih zaposlitev preneha brez veljavnega razloga, lahko zahtevajo odškodnino ali 
drugo ustrezno nadomestilo.18 
 
Za mednarodno delovno pravo je pomembna tudi Mednarodna organizacija dela 
(ILO), katere glavna naloga je ureditev podroĉja izboljšanja socialne praviĉnosti in 
statusa dela po svetu.  
 





                                                          
16
 Novak, 2004, str. 172 
17
 154. ĉlen ZJU 
18
 Listina se tematike dotika tudi v ĉlenih:  4, 8, 20, 27, 28, 29 
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4.1 NAČINI PRENEHANJA POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
»Na pogodbi o zaposlitvi utemeljeno delovno razmerje je trajajoĉe pravno razmerje, 
ki ne preneha z enkratno izpolnitvijo, zato morata imeti pogodbeni stranki na voljo 
pravne instrumente, s katerimi lahko doseţeta prenehanje njunega pravnega 
razmerja.«20 ZDR v 75. ĉlenu našteva naĉine prenehanja PZ in jih v naslednjih ĉlenih 
tudi podrobneje ureja.  
 
V 24. ĉlenu Evropska socialna listina doloĉa pravico do varstva v primerih 
prenehanja zaposlitve. Ureja, da morajo drţave podpisnice zagotoviti pravico vseh 
delavcev, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih razlogov za tako 
prenehanje , povezanih z njihovimi sposobnostmi ali ravnanjem ali zaradi operativnih 
razlogov na strani podjetja, ustanove ali sluţbe. 
 
Naĉini prenehanja so: 
1. s potekom ĉasa, za katerega je bila pogodba sklenjena; 
2. s smrtjo delavca ali delodajalca-fiziĉne osebe; 
3. s sporazumom; 
4. z redno ali izredno odpovedjo; 
5. s sodbo sodišĉa; 
6. po samem zakonu, v primerih, ki jih doloĉa ZDR; 
7. v drugih primerih, ki jih doloĉa zakon. 
 
Primer prenehanja PZ, ki v tem ĉlenu ni omenjen, je vsebovan v tretjem odstavku 
146. ĉlena ZDR: pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim ĉasom za opravljanje 
dopolnilnega dela preneha, ĉe je umaknjeno soglasje delodajalcev, kjer je delavec v 
delovnem razmerju s polnim delovnim ĉasom. Prenehanja PZ pa na primer ne 
povzroĉijo steĉaja delodajalca, izpolnitev doloĉene starosti ali pogojev za upokojitev, 
delavĉeva zaĉasna nezmoţnost za delo, dejstva, ki so podlaga za nastop suspenza 
POZ, in drugi. Naĉini prenehanja PZ pa so lahko doloĉeni le z zakonom.  
 
Po prvem naĉinu do prenehanja PZ pride, ko poteĉe ĉas ali preneha razlog, za 
katerega je bila pogodba sklenjena oziroma ko je dogovorjeno delo opravljeno. 
Lahko pa preneha še pred potekom ĉasa, ĉe se stranki sporazumeta ali ĉe nastopijo 
drugi razlogi za prenehanje. 
 
S smrtjo delavca ali delodajalca (fiziĉne osebe) tudi preneha pogodba, razen v 
primeru, ĉe dediĉ nadaljuje zapustnikovo dejavnost.  
 
Po 79. ĉlenu lahko stranki PZ kadarkoli sporazumno razveljavita, vendar pa morajo 
biti navedene vse posledice, ki nastanejo delavcu glede uveljavljanja pravic iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Sporazum mora biti nujno sklenjen v 
pisni obliki, v nasprotnem primeru sporazum ni veljaven.  
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Naslednji razlog je tisti, na katerega se v sedmem poglavju osredotoĉam in katerega 
razlogi zanj so bistvo moje diplomske naloge. Gre za odpoved, in sicer redno 
odpoved. Poleg redne pa poznamo tudi izredno odpoved, ki jo bom bolj podrobno 
opisala v naslednjem poglavju in jo tudi primerjala z redno.  
 
Kadar pride do nezakonite delodajalĉeve odpovedi, se lahko delavec s predlogom 
(ali izjemoma tudi brez) obrne na sodišĉe, ki odloĉi o prenehanju PZ. Do tega pride, 
ko delavec ne ţeli nadaljevati delovnega razmerja, in ĉe sodišĉe ugotovi, da 
nadaljevanje delovnega razmerja ne bi bilo veĉ mogoĉe. Po pravilih civilnega prava 
se delavcu v tem primeru prizna odškodnina.21  
 
Delovna in socialna sodišĉa so tista, ki so pristojna za odloĉanje v individualnih in 
kolektivnih delovnih sporih. Stopnje odloĉanja so: 
- prva stopnja: delovna sodišĉa in socialno sodišĉe prve stopnje, 
- višje delovno in socialno sodišĉe, 
- Vrhovno sodišĉe RS. 
Odloĉajo o sklenitvi, obstoju, trajanju in prenehanju delovnega razmerja.22 
 
PZ preneha veljati po samem zakonu, ko: 
- je delavcu vroĉena odloĉba o ugotovljeni invalidnosti prve kategorije in je le-ta 
postala pravnomoĉna; 
- tujcu ali osebi brez drţavljanstva preneha veljati delovno dovoljenje; 
- po predpisih, ki urejajo steĉajni postopek, ni postavljen steĉajni upravitelj, in 
sicer z dnem vpisa sklepa sodišĉa o zakljuĉku steĉajnega postopka v sodni 
register. 
 
Naĉine prenehanja PZ ali delovnega razmerja, kot to navaja zakon, lahko zasledimo 
tudi posebej urejene v Zakonu o javnih usluţbencih, ki poleg navedenih razlogov 
napoti tudi na tiste naštete v ZDR.  
 
 
4.2 ZAČASNO PRENEHANJE POGODBENIH PRAVIC IN OBVEZNOSTI 
 
Kadar delavec zaradi prestajanja zaporne kazni, izreĉenega varnostnega, vzgojnega 
ali varstvenega ukrepa, zaradi sluţenja vojaškega roka, opravljanja nadomestne 
civilne sluţbe, pripora v zaradi drugih primerih, doloĉenih z ZDR, dela ne more 
opravljati šest mesecev ali manj, pogodba o zaposlitvi ne preneha veljati in je 
delodajalec ne sme odpovedati, razen ĉe so podani razlogi za izredno odpoved. To 
je tako imenovan suspenz PZ. Bistvo suspenza je, da pogodbene pravice in 
obveznosti mirujejo oziroma zaĉasno preneha njihov uĉinek. Ĉe se delavec 
pravoĉasno vrne na delo (najkasneje v roku petih dni po prenehanju razlogov za 
suspenz), ta preneha in delavec mirno nadaljuje z delom, kot ga je opravljal pred 
priĉetkom mirovanja njegovih pravic in obveznosti.  
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V primeru, da se delavec v predpisanem petdnevnem roku neupraviĉeno ne vrne na 
delo, mu je izreĉena izredna odpoved in v tem primeru pride do prenehanja PZ.23 
Posredno, preko suspenza, lahko pride do prenehanja PZ. Sam suspenz in 
delavĉeva pravoĉasna vrnitev na delo pa ne moreta biti razlog za prenehanje 
pogodbe. 
 
Bohinc suspenz definira kot pravno stanje, v katerem se morebitne pravice do 
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5 PROBLEM BREZPOSELNOSTI 
  
 
Brezposelnost je tesno povezana s pojmom prenehanja pogodbe o zaposlitvi in je 
eden izmed tistih pojavov, o katerih se veliko govori in je vedno aktualen. To pa zato, 
ker veliko pove o stanju druţbe. Kadar je brezposelnost visoka, je jasno, da je to 
kazalec za morebitne probleme v gospodarstvu in ĉas za ukrepanje. Kako pa se 
posamezna drţava sooĉi s tem problemom, je odvisno od njene politike in vizije, ki jo 
imajo vodilni ljudje. Dejstvo pa je, da se prav vsaka drţava slej ko prej sreĉa s tem 
druţbeno-ekonomskih pojavom in da mu prav nobena izmed njih ne uide. »Polna 
zaposlenost prebivalstva je moţna samo v izjemnih okolišĉinah, kot so diktatura, 
priprave na vojno ali vojna, to pa zato, ker v teh primerih gre za plansko reguliranje 
delovne sile« (Svetlik, 1985, str. 94 in 95).  
 
Po Zakonu o zaposlovanju in zavarovanja za primer brezposelnosti (Ur. l. RS št. 
107/2006) se za brezposelno osebo med drugim šteje tudi: 
 
- oseba, ki ni v delovnem razmerju 
- oseba, ki ni upokojenec, študent, dijak, vajenec, udeleţenec izobraţevanja 
odraslih, mlajši od 26 let, ali udeleţenec izobraţevanja v skladu s 53. b 
ĉlenom tega zakona ter udeleţenec programa usposabljanja na delovnem 
mestu na podlagi programov ukrepov aktivne politike zaposlovanja iz 50. 
ĉlena tega zakona  in je:  
 zmoţna za delo, 
 prijavljena pri zavodu, 
 na razpolago za zaposlitev, 
 aktivni iskalec zaposlitve. 
 
Definicija brezposelne osebe po organizaciji ILO pa je: 
»brezposelna oseba je osebe, ki v poroĉevalskem tednu ni bila zaposlena ali 
samozaposlena in ni opravljala nikakršnega dela za plaĉilo ter: 
• je v zadnjih štirih tednih aktivno iskala delo in bi ga bila takoj (v dveh tednih) 
pripravljena sprejeti, ĉe bi ga našla, ali 
• je ţe našla delo in ga bo zaĉela opravljati v ĉasu po poroĉevalskem tednu.«25  
 
Brezposelnost je stanje, v katerem se znajde posameznik, ki je zmoţen za delo, 
vendar ne more opravljati svojega poklica ali delati na kakšnem drugem delovnem 
mestu, ki bi ga lahko in znal predvsem uspešno opravljati.  
 
Izguba delovnega mesta je za veĉino ljudi travmatiĉen dogodek, kajti sluţba zanje ne 
pomeni le zasluţka, ampak jim daje socialno varnost, moţnost za druţenje, 
dokazovanje sposobnosti in sooĉenje z izzivi. Ljudje se pred sodelavci in druţino  
lahko poĉutijo nelagodno, izgubijo samozavest in samozaupanje. »Pomembno je, da 
posameznik prebrodi vsako izmed šestih stadijev brezposelnosti: šok, zanikanje, 
olajšanje, jeza, depresija, sprejetje in akcija« (Zaletel, 2006, str. 51).  
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Pri iskanju zaposlitve pa se lahko katerakoli brezposelna oseba, ki je dopolnila 15 let 
in ne izpolnjuje pogojev za upokojitev ter izpolnjuje splošne zdravstvene pogoje za 
delo, obrne na Zavod za zaposlovanje, ki med drugim nudi tudi denarno nadomestilo, 
ki ga lahko uveljavi, ĉe je bil pred nastankom brezposelnosti zavarovan za primer 
brezposelnosti in ĉe zanj ni na voljo ustrezne zaposlitve ( ZZZPB, ĉlen 17. a)  
   
 
5.1 VRSTE BREZPOSELNOSTI  
 
Poznamo štiri vrste brezposelnosti in vsaka izmed njih ima svoje razloge za 
nastanek.  
 Prostovoljna brezposelnost, pri kateri gre za ljudi, ki niso pripravljeni sprejeti 
dela za niţjo plaĉo, kot se zdi njim ustrezna ali se niso pripravljeni preseliti v 
drug kraj za to, da dobijo sluţbo, ali se noĉejo prekvalificirati.  
 Tehnološka brezposelnost; nova tehnologija in inovacije poveĉa 
produktivnost dela in s tem odveĉnost delovne sile. 
 Odkrita brezposelnost; predstavlja jo aktualna ponudba delovne sile in se 
deli na frikcijsko, brezposelnost zaradi premajhnega povpraševanja in 
strukturno brezposelnost.  
 Prikrita brezposelnost; so tiste osebe, ki same noĉejo biti bolj produktivno 
zaposlene ali dalj ĉasa zaposlene, in osebe, ki niso zaposlene in ne išĉejo 
aktivno zaposlitev, pa bi se vendar ţelele zaposliti.  
 
 
5.2 AKTUALNI PODATKI O BREZPOSELNOSTI V SLOVENIJI IN ŠPANIJI 
 
V zadnjem letu (2009) se število brezposelnih oseb, ne samo v Sloveniji, ampak po 
celem svetu, poveĉuje. Vsaka izmed drţav se je po svoje odzvala na gospodarsko 
krizo in vsaka izmed njih ima svojo ureditev, zato je stopnja vpliva krize na 
posamezno drţavo razliĉen. To pa se pozna tudi na stopnji brezposelnosti drţav. V 
Sloveniji, lahko reĉemo, da kriza ni imela tako velikega vpliva, kot na primer v Španiji. 
Slovenija se po julijskih podatkih Eurostata s 6 odstotki uvršĉa na peto mesto drţav 
EU. V primerjavi z julijem lani, ko je bilo brez dela 4,4 odstotkov prebivalstva, lahko 
reĉemo, da je rast brezposelnosti pod povpreĉjem EU, ki znaša 2 odstotni toĉki. 
Španija se je z 18,5 odstotki uvrstila na zadnje mesto. Dvoštevilĉna brezposelnost je 
tudi v Latviji (17,4 odstotkov), Litvi (16,7 odstotkov), Estoniji (13,3 odstotkov), na 
Irskem (12,5 odstotkov), Slovaškem (12 odstotkov) in na Madţarskem (10.3). 
Odstotkov.26 
Ne glede na to da Slovenija ne ĉuti toliko posledic krize kot Španija, podatki kaţejo, 
da se brezposelnost veĉa. Vse od meseca marca in do julija 2009 govorimo o 
narašĉanju registrirane brezposelnosti. V mesecu avgustu pa se opazi rahlo padanje, 
vendar pa to pripisujejo sezonskemu delu, kar pomeni, da se je povpraševanje po 
delavcih poveĉalo zaradi glavne turistiĉne sezone.27 
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Registrirano brezposelnost predstavljajo osebe, ki so prijavljene na Zavodu RS za 
zaposlovanje in ki ustrezajo vsem merilom brezposelnosti, doloĉenimi s strani 
zavoda za zaposlovanje.  
 
Za brezposelnost pa naj bi bila vedno bolj aktualne koncept tako imenovane proţne 
varnosti (flexicurity), ki je poskus zdruţevanja kombinacij fleksibilnih trgov dela, 
visoke stopnje zaposlenosti in dohodkovne varnosti. Kljuĉno pri tem modelu je 
uravnoteţena vzpostavitev fleksibilnosti na trgu dela, vendar takšne, ki bo v tesni 
povezavi s socialno varnostjo in aktivno politiko zaposlovanja z natanĉno doloĉenimi 
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Tabela 1: Število registrirane brezposelnosti v Sloveniji za 




Marec 79.682 / 
April 82.832 Narašĉanje 
Maj 84.519 Narašĉanje 
Junij 86.481 Narašĉanje 
Julij 88.457 Narašĉanje 
Avgust 88.106 Padanje 
September 88.366 Narašĉanje 
Vir:  http://www.ess.gov.si/, statistiĉni podatki z dne 04. 09. 
2009 
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6 SOCIALNA VARNOST OSEB, KI IZGUBIJO ZAPOSLITEV  
 
 
6.1 OPREDELITEV SISTEMA SOCIALNE VARNOSTI 
 
Definicija socialne varnosti, ki smo jo sprejeli v Republiki Sloveniji, opredeljuje 
socialno varnost kot pravico posameznika, da je zavarovan za primer bolezni, 
nezaposlenosti, starosti, poškodbe pri delu, invalidnosti, materinstva, preţivljanja 
otrok ter dajatve druţinskim ĉlanom po smrti osebe, ki preţivlja druţino. Definicija v 
najširšem smislu obsega pokritje vseh socialnih primerov, vkljuĉno s primeri socialne 
ogroţenosti ali pomanjkanja ne glede na to ali se sistem uresniĉuje v okviru socialnih 
zavarovanj ali socialnega varstva. V ustavi ţe v 2. ĉlenu piše, da je Slovenija pravna 
in socialna drţava. V nadaljevanju pa v 50. ĉlenu ureja, da imajo drţavljani pod 
pogoji, doloĉenimi z zakonom, pravico do socialne varnosti in da drţava ureja 
obvezno zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo zavarovanje ter skrbi za 
njihovo delovanje. Pravica do socialne varnosti je ena izmed temeljnih socialnih 
pravic in v Sloveniji temelji na plaĉevanju prispevkov, ki jih vsi zaposleni in 
samozaposleni plaĉujejo v sistem socialne varnosti. Višina prispevkov, ki jih plaĉuje 
tako delodajalec kot tudi delojemalec, je doloĉena z Zakonom o plaĉevanju 
prispevkov za socialno varnost. 
 
Namen socialne varnosti je pokriti vse dogodke, ki v takšni ali drugaĉni obliki 
prizadenejo ĉloveka. Ĉlanice Sveta Evrope so podpisale Evropsko socialno listino, s 
katero so se med drugim zavezale, da si bodo prizadevale za ustvaritev razmer, v 
katerem bodo imeli vsi delavci pravico do varnih in zdravih delovnih pogojev, da ima 
vsak pravico izrabiti vse moţnosti, ki mu omogoĉajo uţivanje najvišjega dosegljivega 
zdravstvenega standarda, vsi delavci in osebe, ki jih ti vzdrţujejo, imajo pravico do 
socialne varnosti, vsak, ki je brez zadostnih sredstev, ima pravico do socialne in 
zdravstvene pomoĉi, vsaka starejša oseba ima pravico so socialnega varstva, vsi 
delavci imajo pravico do varstva v primerih prenehanja delovnega razmerja.  
 
Socialna varnost se zagotavlja s sistemi socialne varnosti, v katerih je doloĉena 
pravica do denarnih dajatev. Najpomembnejši denarni dajatvi sta denarno 
nadomestilo in denarna pomoĉ. »Spadata med ukrepe, ki so del t. i. pasivne politike 
zaposlovanja.«29 Cilj aktivne politike zaposlovanja pa je doseganje ali ohranjanje 
visoke ter stabilne stopnje zaposlenosti. Sistemi socialne varnosti so sestavljeni  iz 
dveh prvin: 
- Sistem socialnega zavarovanja (za ohranjanje relativnega druţbenega 
poloţaja zavarovane osebe), 
- Sistem socialnih pomoči (za zagotavljanje eksistenĉnega minimuma 
upraviĉencem). 
 
Za socialno zavarovanje je znaĉilno, da je predpisano z zakonom, v katerem je 
doloĉen krog obvezno zavarovanih zaposlenih in praviloma tudi samozaposlenih, 
vrsta pravic, pogoji za nastanek, trajanje in prenehanje pravic ter pravni varstvo. Z 
zakonom je doloĉen socialni poloţaj posameznika, ko ne bo ustvarjal dohodka. Eno 
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izmed najpomembnejših naĉel pa je obveznost. Z njim se doseţe, da je zavarovan 
širok krog zavarovancev. Veliko število zavarovancev omogoĉa enakomernejšo 
porazdelitev stroškov, nastalih zaradi nastopa zavarovanih primerov. Med drugim je 
za ta sistem znaĉilno, da je denarna dajatev, imenovana denarno nadomestilo, 
sorazmerna z višino vplaĉanih prispevkov. Trajanje prispevkov je odvisno od 
predhodne dobe zavarovanja. To pomeni, da mora biti posameznik prej v delovnem 
razmerju. Zavarovanje ni samo eno, ampak poznamo štiri vrste: invalidsko, 
pokojninsko, zdravstveno in zavarovanje v primeru brezposelnosti. In ravno slednje 
je tisto, ki je predmet tega poglavja. »Mednarodno in ustavno priznana pravica do 
socialne varnosti se v Sloveniji uresniĉuje predvsem preko sistema socialnih 
zavarovanj.«30 V Sloveniji je nosilec zdravstvenega zavarovanja Zavod za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije, ki ne more opravljati zdravstvene dejavnosti. 
Izvajalci storitev so zdravstveni zavodi. Iz tega izhaja, da je nosilec in izvajalec 
pokojninskega in invalidskega zavarovanja Zavod za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje Slovenije. Zavarovanje za primer brezposelnosti in izvajanje ukrepov 
aktivne politike zaposlovanja opravlja Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje.  
 
Socialna pomoĉ ali varstvo se zagotavlja le tistim, ki nimajo dovolj sredstev za 
preţivetje in zato potrebujejo pomoĉ. Namenjena je vsem prebivalcem in ne le 
zaposlenim.  »Pravica do denarne dajatve ni pridobljena na podlagi plaĉila prispevka 
s strani upraviĉencev in torej ni zasluţena, temveĉ temelji na dejansko ugotovljeni 
potrebi po pomoĉi.«31 Sredstva zagotavlja drţava oziroma lokalne skupnosti. Treba 
je poudariti, da se pri socialni pomoĉi zagotavlja le najnujnejša sredstva, se pravi 
socialni minimum. To pomoĉ lahko pridobijo predhodno zavarovane oziroma 
zaposlene osebe, ki so ţe izkoristile pravico do denarnega nadomestila ali pa je niso 
pridobile zaradi prekratkega trajanja zaposlitve.  
 
Iz tega sledi, da socialna varnost in socialno varstvo ni isto. Socialna varnost je širši 
pojem in je tako nadrejen pojmu socialna varnost; je samo eden od konceptov 
socialne varnosti. Socialno varstvo je namenjeno vsemu prebivalstvu, ne samo 
zaposlenim. Za pridobitev pomoĉi ni potrebno poprejšnje plaĉevanje prispevkov. 
Socialno varstvo se ne financira iz prispevkov, ampak iz drţavnih sredstev.   
 
 
6.2 FINANCIRANJE SOCIALNE VARNOSTI 
 
Za financiranje socialne varnosti velja naĉelo vzajemnosti in solidarnosti. Vsakdo 
prispeva enak deleţ (v odstotkih), toda glede na razliĉne dohodke v razliĉnih zneskih.   
Glavna naĉina financiranja socialne varnosti sta financiranje s prispevki in 
financiranje z davki (iz proraĉuna). Financiranje s prispevki je znaĉilno za socialna 
zavarovanja, prispevke plaĉujejo zavarovanci. Ĉe so zavarovanci delavci, so 
zavarovanci za plaĉevanje prispevkov tudi njihovi delodajalci. Razmerje med 
obveznostmi enih ali drugih je razliĉno. Delodajalci so zavezani k veĉjim prispevkom, 
predvsem za tiste socialne primere, na katere lahko vplivajo, oziroma za tiste, za 
katere so objektivno odgovorni. Financiranje z davki pa je bolj znaĉilno za socialno 
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varstvo in se financira predvsem z davki. Glavni del financiranja je zagotovljen iz 
republiških  in obĉinskih sredstev.  
 
Zakon o prispevkih za socialno varnost natanĉno ureja višino posameznih 
prispevkov, ki ga morajo plaĉati delavci in delodajalci. Višina prispevka pa se raĉuna 
od bruto dohodka zavarovanca.  
 
 DELOJEMALEC DELODAJALEC 
Prispevek za pokojninsko 
in invalidsko zavarovanje 
15,5 % 8,85 % 
Prispevek za zaposlovanje   0,14 % 0,06 % 
Prispevek za zdravstvo 6,36 % 6,56 % 
Prispevek za poškodbe pri 
delu 
0 % 0,53 % 
Prispevek za starševstvo 0,10 % 0,10 % 
 
 
6.3 PRAVICE IN OBVEZNOSTI BREZPOSELNIH OSEB  
 
Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti ureja dve podroĉji. 
Prvo je zavarovanje za primer brezposelnosti, ki obsega izgubo zasluţka zaradi 
nezmoţnosti zavarovane osebe, ki je sicer sposobna in voljna opravljati delo.  Drugo 
podroĉje pa je usmerjeno v zaposlovanje. Sem spadajo ukrepi aktivne politike 
zaposlovanja. »Z zavarovanjem za primer brezposelnosti se zavarovancem 
zagotavljajo pravice za ĉas, ko so brez svoje krivde ali proti svoji volji brez zaposlitve 
in pravice v primeru, ko postane njihovo delo nepotrebno.«32 
Poleg omenjenega zakon v 15. ĉlenu doloĉa tudi osebe, ki se lahko prostovoljno 
zavarujejo, kajti obvezno se lahko zavarujejo samo delavci v delovnem razmerju. 
Prostovoljno zavarovanje lahko koristijo na primer samostojni podjetniki33 in zakonci 
slovenskih drţavljanov, ki so zaposleni v tuji drţavi.  
Za zavarovanca se šteje brezposelna oseba, ki je bila pred nastankom 
brezposelnosti obvezno ali prostovoljno zavarovana. Pomembno je poudariti, da 
nima vsaka brezposelna oseba statusa zavarovanca za primer brezposelnosti. Na 
primer oseba, ki ima status kmeta, sodi v ta okvir.  
Pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti so naslednje: 
- denarno nadomestilo, 
- povraĉilo prevoznih in selitvenih stroškov, 
- pravica do zdravstvenega varstva in pravica do pokojninskega in invalidskega 
zavarovanja. 
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6.3.1 Denarno nadomestilo 
 
»Namen nadomestila je nadomešĉanje izgubljenega dohodka in ohranitev 
pridobljenega druţbenega poloţaja.«34 
V 17. ĉlenu ZZZPB zakon doloĉa, da zavarovanec lahko uveljavlja pravico do 
denarnega nadomestila pod dvema pogojema, in sicer, ĉe je bil pred nastankom 
brezposelnosti zavarovan za primer brezposelnosti, in, ĉe zanj ni na voljo ustrezne 
zaposlitve. Dodatni pogoj pa je, da je delavec moral biti v zadnjih 18 mesecih pred 
prenehanjem zaposlitve, v delovnem razmerju pri enem ali veĉ delodajalcih, in je le-
to trajalo vsaj 12 mesecev.  
Zavarovancu gre denarno nadomestilo od prvega dne, ko mu preneha delovno 
razmerje, ĉe se prijavi na zavodu in vloţi zahtevo za uveljavitev pravice do 
denarnega nadomestila v 30 dneh po prenehanju delovnega razmerja. Ĉas izplaĉila 
je omejen in odvisen od ĉasa, za katerega je bil zavarovanec zavarovan za primer 
brezposelnosti pred prenehanjem delovnega razmerja. Nadomestilo se izplaĉuje 
najmanj 3 mesece in najveĉ 24 mesecev. Višina nadomestila je odvisna od višine 
plaĉe, ki jo je zavarovanec prejemal v dvanajstih mesecih pred nastankom 
brezposelnosti in znaša prve tri mesece 70 odstotkov, v naslednjih mesecih pa 60 
odstotkov tako ugotovljene povpreĉne meseĉne plaĉe. Plaĉevanje nadomestila se 
lahko iz doloĉenih razlogov ali neaktivnosti zavarovanca preneha izplaĉevati. Takšni 
primeri so, ĉe neopraviĉeno odkloni ustrezno zaposlitev35, ni aktiven v iskanju 
zaposlitve ali pa ĉe neopraviĉene odkloni vkljuĉitev v programe aktivne politike 
zaposlovanja. Pravica do nadomestila pa lahko tudi miruje. To se zgodi, kadar na 
primer oseba sluţi vojaški rok, sklene delovno razmerje za doloĉen ĉas, ki je krajši 
od 12 mesecev, ali zaradi prejemanja denarnega nadomestila za ĉas porodniške. V 
teh in drugih primerih, ki so navedeni v 25. a ĉlenu ZZZPB, lahko brezposelna oseba 
uveljavlja pravico do nadomestila za preostali ĉas.  
V ĉasu prejemanja denarnega nadomestila so zavarovanci pokojninsko in invalidsko 
ter zdravstveno zavarovani.    
 
 
6.3.2 Povračilo prevoznih in selitvenih stroškov  
 
»Brezposelna oseba, ki jo zavod napoti na zaposlitev v drug kraj, lahko zahteva 
povrnitev selitvenih stroškov.«36 Pravico pa ima tudi do povraĉila prevoznih stroškov 
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 Poleg ustrezne zaposlitve je zelo aktualna tudi primerna zaposlitev, ki se je po noveli iz leta 2006 
spremenila. Prejemnik denarnega nadomestila ni veĉ dolţan sprejeti primerne zaposlitve po preteku 
polovice ĉasa upraviĉenosti, temveĉ v vseh primerih po treh mesecih prejemanja nadomestila. S tem, 
kot pravi Strban, prejemniku nadomestila niso veĉ v sorazmerno enakem pravnem poloţaju. Sprejeta 
doloĉba je ugodnejša za zavarovanca, ki je bil zavarovan manj ĉasa in ima zato pravico do 
nadomestila le tri mesece. S to novelo pa se je spremenila tudi definicija primerne zaposlitve, ki je 
sedaj takšna: zaposlitev je primerna, ĉe ustreza razvrstitvi, ne veĉ do ene, ampak dveh stopenj 
niţjega tarifnega razreda ustrezne kolektivne pogodbe. Zavarovanec mora sprejeti eno stopnjo niţjo 
zaposlitev po treh mesecih in dve stopnji niţjo zaposlitev po šestih mesecih brezposelnosti. Po Strban, 
2006, str. 2 
36
 ZZZPB, 44. ĉlen 
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javnega prevoza, s katerimi je zavod soglašal, ali ĉe so ti nastali zaradi iskanja 
zaposlitve z napotitvijo zavoda.  
 
 
6.3.3 Denarna socialna pomoč 
 
Po 19. ĉlenu Zakona o socialnem varstvu je denarna socialna pomoĉ tista, ki 
zagotavlja sredstva za zadovoljevanje minimalnih ţivljenjskih potreb v višini, ki 
omogoĉa preţivetje. Šteje pa se, da je preţivetje omogoĉeno, ĉe so upraviĉencu 
zagotovljeni dohodki, s katerimi razpolaga po plaĉilu davkov in obveznih prispevkov 
za socialno varnost.  
 
Brezposelne osebe, ki se do izteka pravice do denarnega nadomestila niso uspele 
zaposliti in ki nimajo sredstev za preţivetje, uveljavljajo pravico do denarne socialne 
pomoĉi pri Centrih za socialno delo.37 Upraviĉenci so drţavljani Republike Slovenije 
in tujci, ki imajo dovoljenje za stalno bivanje v Sloveniji.  
 
Kriteriji za pridobitev te pomoĉi so:  
- prebivanje v Sloveniji, 
- izpolnjevanje dohodkovnega in premoţenjskega cenzusa, 
- objektivna nezmoţnost upraviĉenca za zagotavljanje minimalnih sredstev za 
preţivetje sebe in svoje druţine. 
 
V primeru, ko upraviĉenec nima lastnih dohodkov, kot jih doloĉa zakon, se višina 
pomoĉi doloĉi v višini minimalnega dohodka. Za druge upraviĉence pa se višina 
doloĉi kot razlika med minimalnim dohodkom in njegovimi lastnimi dohodki. Denarna 
socialna pomoĉ se dodeli za doloĉen ĉas, prviĉ za obdobje najveĉ treh mesecev. 
Ponovno pa se dodeli, ĉe so okolišĉine, ki so podlaga za dodelitev in doloĉitev višine, 
nespremenjene. Ponovno se dodeli za najveĉ 6 mesecev. Daljše prejemanje pomoĉi 
se lahko dodeli na podlagi bolezni, invalidnosti, starosti nad 60 let ali drugih okolišĉin, 
na podlagi katerih izboljšanje socialnega poloţaja upraviĉenca ni mogoĉe. 
 
Brezposelna oseba, ki prejema denarno socialno pomoĉ, je dolţna sprejeti vsako 
zaposlitev in ima prednost pri vkljuĉitvi v ukrepe aktivne politike zaposlovanja in pri 
napotitvi na zaposlitev.  
 
 
6.4  ZAVAROVANJE BREZPOSELNIH OSEB 
 
Dogodkov v ţivljenju ni mogoĉe predvideti. Kljub temu, da smo zaposleni za 
nedoloĉen ĉas in se poĉutimo varno, lahko v hipu ostanemo brez zaposlitve. V 
takšnih teţkih trenutkih, ko se nenadoma zmanjša naša finanĉna zmogljivost, 
zavarovalnice nudijo rešitev, in sicer sklenitev zavarovanja za primer brezposelnosti. 
Brezposelnost je izguba redne zaposlitve za nedoloĉen ĉas, z odpovedjo delodajalca 
iz poslovnih razlogov po Zakonu o delovnih razmerjih. 
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 Vendar pa, kot pravi Kavar-Vidmar, centri za socialno delo menijo, da denarne dajatve iz 
zavarovanja za brezposelnost mnogim upraviĉencem ne zadostujejo za ţivljenje. Po Kavar-Vidmar, 
1992, str. 420. 
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Bistvo tega zavarovanja ni samo pasivno ĉakanje na denarno pomoĉ, v primeru 
brezposelnosti, ampak se tudi na tem podroĉju enako kot v drugih evropskih drţavah 
postala bolj pomembna aktivna politika zaposlovanja. Za to obliko zavarovanja je 
znaĉilno, da se praktiĉno enake pravice zagotavljajo tako iz obveznega kot iz 
prostovoljnega zavarovanja. 38 
Dejstvo pa je, da ne samo da je pomembna aktivna politika zaposlovanja, potrebno 
je tudi najti neki ravnovesje med fleksibilnostjo zaposlitve, ki naj bi jo omogoĉali 
instituti delovnega prava in varnostjo zaposlitve s povezavi z instituti sistema socialne 
varnosti, kamor sodijo tudi zavarovanja. Vse to pa naj bo podprto tudi z  ukrepi 
ekonomske in socialne politike.39 
 
 
6.4.1 Obvezno in prostovoljno zavarovanje 
 
Pri zdravstvenemu zavarovanju brezposelnih oseb ZZVZZ v 2. ĉlenu omenja glavno 
vodilo te vrste zavarovanja. Pravi, da je vsakdo dolţan poškodovanemu ali bolnemu 
v nujnem primeru po svojih moĉeh in sposobnostih nuditi prvo pomoĉ in mu 
omogoĉiti dostop do nujne medicinske pomoĉi.  
Zdravstveno zavarovanje je obvezno in prostovoljno.  
 
Obvezno zdravstveno zavarovanje obsega:  
- zavarovanje za primer bolezni in poškodbe izven dela in 
- zavarovanje za primer poškodbe pri delu in poklicne bolezni. 
 
Z obveznim zavarovanjem se zavarovanim osebam zagotavlja v obsegu, ki ga 
doloĉa ta zakon: 
- plaĉilo zdravstvenih storitev, 
- nadomestilo plaĉe med zaĉasno zadrţanostjo od dela, 
- posmrtnina in pogrebnina, 
- povraĉilo potnih stroškov v zvezi s uveljavljanje zdravstvenih storitev.40 
 
V 15. ĉlenu ZZVZZ so navedeni zavarovanci in med njimi so tudi brezposelne osebe, 
ki prejemajo pri Zavodu za zaposlovanje nadomestilo oziroma denarno pomoĉ. 
Zavarovani pa so za toliko ĉasa, kolikor jim je priznana pravica do nadomestila ali 
denarne pomoĉi. Prav tako so lahko po prejemnikih denarnega nadomestila 
zavarovani druţinski ĉlani, ĉe imajo stalno prebivališĉe v Sloveniji. Brezposelne 
osebe, ki jim na zavodu ne pripadajo pravice do nadomestila ali denarne pomoĉi, pa 
si zdravstveno zavarovanje uredijo pri pristojnem centru za socialno delo.  
 
V prostovoljna zdravstvena zavarovanja lahko vstopajo posamezniki ne glede na 




                                                          
38
 Po Kalĉiĉ in Pogaĉar, 2009, str.55 
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 Kalĉiĉ, 2006, str. 374 in 375. 
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 ZZVZZ, 13. ĉlen 
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6.4.2 Pokojninsko in invalidsko zavarovanje 
 
Po Zakonu o pokojninskem in invalidskem zavarovanju je brezposelna oseba 
zavarovanec, ki prejema denarno nadomestilo za primer brezposelnosti, ter 
zavarovanec, ki mu manjka do tri leta do izpolnitve upokojitev za upokojitev in mu 
Zavod RS za zaposlovanje plaĉuje prispevke za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje.41 V primeru, da je posameznik prejemnik denarne pomoĉi, mu  pravica 
do pokojninske dobe in invalidskega zavarovanja ne pripada.  
 
Obvezno so zavarovani brezposelni, ki prejemajo denarno nadomestilo in osebe, ki 
jim zavod za zaposlovanje plaĉuje prispevke za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje do izpolnitve pogojev za priznanje pravice do pokojnine.  
 
 
6.4.3 Starostna pokojnina 
 
Pravico do starostne pokojnine brez zmanjšanja zaradi upokojitve pred dopolnitvijo 
polne starosti pridobi zavezanec, ki je dopolnil minimalne pogoje za pridobitev 
pravice do starostne pokojnine, ĉe je brezposeln in je bil v zadnjih 24 mesecih 
najmanj 12 mesecev kot brezposelna oseba vpisan v katero od evidenc, ki jih vodi 
zavod za zaposlovanje  
 
Za izpolnitev pogojev pokojninske dobe za pridobitev pravice do starostne pokojnine 
se poleg pokojninske dobe upošteva tudi ĉas, v katerem je bil zavarovanec prijavljen 
na zavodu za zaposlovanje kot iskalec zaposlitve ali brezposelna oseba.  
 
 
6.4.4 Pravica do nadomestila za invalidnost  
 
To pravico ima zavarovanec, pri katerem je nastala invalidnost II. kategorije po 
dopolnjenem 50. letu starosti ali invalidnost III. kategorije, ĉe je zavarovanĉeva 
delovna zmoţnost zmanjšana za manj kot 50 odstotkov ali ĉe zavarovanec še lahko 
dela v svojem poklicu s polnim delovnim ĉasom, vendar pa ni zmoţen za delo na 
delovnem mestu, na katerem je razporejen, ĉe: 
- ob nastanku invalidnosti ni bil zaposlen oziroma ni bil obvezno zavarovan, 
- mu je delovno razmerje prenehalo neodvisno od njegove volje ali krivde, 
- je delovno razmerje prekinil po lastni volji oziroma krivdi, 
- se je zaposlil na drugem delovnem mestu. 
 
Osnova za obraĉun prispevkov za brezposelne je znesek nadomestila za primer 
brezposelnosti oziroma zavarovalna osnova, od katere zavod za zaposlovanje 
plaĉuje prispevek.  
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7 ODPOVED IN PRAVNO VARSTVO ZAPOSLITVE 
 
 
7.1 REDNA IN IZREDNA ODPOVED 
 
Odpoved pogodbe je najpogostejši instrument za dosego prenehanja PZ. Odpoved je 
le eden od zakonsko naštetih naĉinov prenehanja PZ. Je pravni institut, s katerim 
lahko ena pogodbena stranka neodvisno od volje druge stranke z enostransko izjavo 
volje povzroĉi prenehanje pogodbe o zaposlitvi in s tem prenehanje delovnega 
razmerja. Ĉe se s prenehanjem PZ strinjata obe stranki, je torej po volji obeh strank, 
ne gre za prenehanja delovnega razmerja z odpovedjo, temveĉ s sporazumom, ki pa 
je ravno tako eden od naĉinov prenehanja PZ. Torej, odpoved je na voljo tako 
delavcu kot delodajalcu, le da je pravna ureditev za vsako od njiju drugaĉna. 
Delovnopravne norme, ki delavca kot šibkejšo in odvisno stranko šĉitijo pred 
odpovedjo delodajalca, bolj strogo omejujejo delodajalca.  
 
ZDR ureja odpoved kot redno in izredno. Redna je zame bolj zanimiva in jo bom v 
tem poglavju bolje predstavila. Kasneje pa se bom osredotoĉila samo na razloge za 
njeno odpoved, ki so bistvo moje diplomske naloge. Najprej pa bom predstavila 
razlike med redno in izredno odpovedjo. 
 
Znaĉilnosti REDNE odpovedi: 
- odpovedni rok; 
- delavec lahko pogodbo odpove brez obrazloţitve in navajanja razlogov (to 
pomeni kadarkoli, le da spoštuje odpovedni rok);42 
- delodajalec lahko PZ odpove, ĉe obstaja utemeljen in resen razlog,43 ki 
onemogoĉa nadaljevanje delovnega razmerja; 
- ni moţnosti za nadaljevanje delovnega razmerja. 
 
Razloge za redno odpoved podrobno urejam v naslednjem poglavju. 
 
Znaĉilnosti IZREDNE odpovedi: 
- ni odpovednega roka; 
- delavec in delodajalec lahko pogodbo odpovesta samo iz razlogov, 
določenih z zakonom, ki morajo biti vsebinsko utemeljeni; 
- utemeljen razlog je dolţna dokazati tista stranka, ki odpoveduje pogodbo.44 
 
Za obe vrsti odpovedi je znaĉilno, da: 
- vsaka stranka lahko odpove pogodbo le v celoti;45 
- je prepovedana diskriminacija; 
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 Izhaja iz 49. ĉlena Ustave RS, ki pravi, da je prisilno delo prepovedano in zato se delavec vedno 
prostovoljno vkljuĉi v delovni proces.  
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 glej ĉlena 88 in 89 ZDR. Tudi Evropska socialna listina v 24. a ĉlenu doloĉa, da imajo delavci 
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 82. ĉlen, drugi odstavek 
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 80. ĉlen ZDR, tretja toĉka. V kolikor ţeli ena stranka doseĉi prenehanje posameznih doloĉb ima na 
voljo institute odpovedi s ponudbo nove pogodbe. ZJU v 74. ĉlenu doloĉa, da je delna razveljavitev 
POZ dovoljena.  
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- je odpoved s strani delavca neveljavna, ĉe je podana zaradi groţnje ali 
prevare s strani delodajalca ali v zmoti delavca; 
- morata biti izraţeni v pisni obliki; 
- ko gre za odpoved s strani delodajalca mora biti naveden odpovedni razlog, ki 
mora biti tudi pisno obrazloţen; delodajalec mora opozoriti delavca na pravno 
varstvo in na njegove pravice iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti;46 
- mora biti vroĉena pogodbeni stranki osebno v prostorih delodajalca ali na 
naslovu prebivališĉa, s katerega delavec dnevno prihaja na delo. 
 
Po šestem odstavku 88. ĉlena mora delodajalec podati odpoved najkasneje v šestih 
mesecih od nastanka utemeljenega razloga.  
Odpoved za javne usluţbence je urejena v 163. ĉlenu ZJU. 
 
 
7.2 POSEBNO PRAVNO VARSTVO PRED ODPOVEDJO 
 
Posebno pravno varstvo uţivajo: predstavniki delavcev, starejši delavci, starši ter 
invalidi. 
 
»ZDR zagotavlja varstvo predvsem pred odpovedjo iz poslovnega razloga, se pravi 
pred tem, da bi delodajalec v primeru prenehanja potrebe po doloĉenem delu ravno 
delavca, ki sodi v varovano kategorijo, odpustil, da bi se ga na tak naĉin »skušal 
znebiti.«47 
 
Po 113. ĉlenu ZDR delodajalec ne sme odpovedati PZ ĉlanu sveta delavcev, 
delavskemu zastopniku, ĉlanu nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, 
predstavniku delavcev v svetu zavoda ter imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu 
zaupniku brez soglasja organa, katerega ĉlan je ali sindikata, razen ĉe v primeru 
poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev ali ĉe gre za odpoved v 
postopku prenehanja delodajalca. Varstvo pa traja ves ĉas opravljanja njihove 
funkcije in še eno leto po njenem prenehanju. Temu pa je tako, ker se s tem omogoĉi 
nemoteno opravljanje dela.  
Tudi Evropska socialna listina ureja to podroĉje in pravi, da je predstavnikom 
delavcev treba nuditi uĉinkovito varstvo pred dejanji, zaradi katerih bi bili manj 
ugodnem poloţaju, vkljuĉno z odpustom, ki temeljijo na njihovem poloţaju ali 
delovanju kot delavskih predstavnikov v podjetju.48 
Naslednja kategorija so starejši delavci, ki so definirani v 201. ĉlenu ZDR kot delavci, 
starejši od 55 let. 114. ĉlen doloĉa, da delodajalec ne sme starejšemu delavcu brez 
njegovega pisnega soglasja odpovedati PZ iz poslovnega razloga,49 dokler delavec 
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 Senĉur Peĉek, 2009, str. 28 
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 28. a ĉlen Evropske socialne listine 
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 sodba VDS št. 1043/ 2007 ureja varstvo pred odpovedjo starejšega delavca in pravi, da to varstvo ni 
absolutno in da se nanj ne more sklicevati v primeru, ĉe bi ob odpovedi sprejel ponudbo toţene 
stranke za sklenitev nove PZ, saj bi v tem primeru ohranil zaposlitev in bi lahko izpodbijal le 
utemeljenost odpovednega razloga. Ker pa na sklenitev nove, ĉetudi ustrezne pogodbe o zaposlitvi, ni 
pristal, glede redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga kot starejši delavec uţiva 
posebno varstvo.  
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ne izpolni minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine (ne velja v 
primeru prenehanja delodajalca). To ne velja, ĉe mu NI zagotovljena pravica do 
denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti do 
izpolnitve minimalnih pogojev za starostno pokojnino.  
 
Po 115. ĉlenu ZDR je urejeno varstvo: 
- v ĉasu noseĉnosti; 
- ves ĉas, ko delavka doji otroka; 
- v ĉasu izrabe starševskega dopusta v obliki polne odsotnosti z dela. 
 
Ĉe delodajalec ob izreku odpovedi ne ve za noseĉnost delavke, velja posebno 
pravno varstvo pred odpovedjo, ĉe delavka takoj oziroma zaradi ovir, ki niso nastale 
po njeni krivdi, takoj po njihovem prenehanju obvesti delodajalca o svoji noseĉnosti, 
kar dokazuje s predloţitvijo zdravniškega potrdila. Izjema od prepovedi je dovoljena v 
dveh primerih:  
- ĉe so podani razlogi za izredno odpoved in 
- v primeru postopka za prenehanje delodajalca. 
Izpolnjen pa mora biti še dodaten pogoj: inšpektor za delo mora pred odpovedjo dati 
soglasje.  
Prepoved odpusta noseĉih delavk in delavk, ki so pred kratkim dojile ali dojijo, je 
omenjen ţe v 10. ĉlenu Direktive Sveta 92/85/EGS, ki v tretji toĉki doloĉa, da morajo 
drţave ĉlanice sprejeti potrebne ukrepe, da delavke zašĉitijo pred posledicami 
odpusta, ki je nezakonit.50 Kot nezakonito se šteje tudi, ĉe delodajalec svojo delavko 
obvesti o odpustu potem, ko ga ta obvesti o svoji noseĉnosti, pa do konca njenega 
porodniškega dopusta, ali ĉe jo obvesti o odpustu ob takem ĉasu, da bi odpust zaĉel 
veljati v tem obdobju.51 
Tudi invalidu se ne sme odpovedati PZ zaradi ugotovljene poklicne invalidnosti, 
zmanjšane ali omejene zmoţnosti za delo ali iz poslovnega razloga, razen ĉe mu ni 
moţno zagotoviti drugega ustreznega dela ali dela s krajšim delovnim ĉasom v 
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8 RAZLOGI ZA REDNO ODPOVED 
 
 
»Resen razlog za odpoved PZ je predvsem treba presojati z vidika doloĉenih 
okolišĉin posameznega primera. Pri tem so pomembne predvsem naslednje 
okolišĉine: dela, ki jih delavec opravlja, njihov poloţaj in pomen v postopku dela, 
razmerje in odnos do dela drugih delavcev, poloţaj tega dela do delodajalĉevih 
strank, dostop do zaupnih podatkov delodajalca, stopnja potrebnega medsebojnega 
zaupanja med delavcem in delodajalcem in podobno.«52 
 
Odpovedni razlogi se razlikujejo ne le po vrsti, ampak tudi po pravnih posledicah 
oziroma po obveznostih delodajalca in pravicah delavca glede na vrsto odpovednega 
razloga. Delodajalec lahko delavcu odpove PZ le, ĉe obstaja utemeljen razlog, ki 
onemogoĉa nadaljevanje dela pod pogoji iz PZ med delavcem in delodajalcem. 
Dejstvo, da mora biti razlog resen in utemeljen velja le za redno odpoved, medtem ko 
se pojem utemeljen razlog nanaša tudi na izredno odpoved. Redno odpoved lahko 
poda samo delodajalec, izredno pa obe stranki.  
 
Razloge redne odpovedi delodajalca zakon deli v štiri skupine: 
- poslovno utemeljen razlog, 
- razlog nesposobnosti, 
- krivdni razlog, 
- nezmoţnost za opravljanje dela.53 
 
 
8.1 POSLOVNI RAZLOG IN NJEGOVA KRITIKA  
 
Konvencija MOD št. 158 v 4. ĉlenu doloĉa dopustne razloge za odpoved na strani 
delodajalca. Pravi, da delovno razmerje delavca ne preneha, ĉe za to ni resnega 
razloga v zvezi s sposobnostjo ali obnašanjem delavca ali v zvezi z operativnimi 
potrebami podjetja. In ravno besedna zveza operativni posegi nakazuje na poslovni 
razlog odpovedi.  
 
 
8.1.1 Opredelitev poslovnega razloga 
 
Poslovni razlog in njegove znaĉilnosti so doloĉene v prvi toĉki prve alineje 88. ĉlena. 
Definiran je kor prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz PZ, 
zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na 
strani delodajalca. Torej sta za obstoj poslovnega razloga pomembni dve sestavini 
definicije: 
- priti mora do prenehanja potreb po opravljanju doloĉenega dela in 
- vzrok za prenehanje morajo biti ekonomski, organizacijski, tehnološki, 
strukturni ali podobni razlogi na strani delodajalca. 
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Prva sestavina je posledica, druga pa vzrok za nastalo posledico. Poslovni razlog je 
torej sestavljen iz dejstva, da je pri delodajalcu prenehala potreba po opravljanju 
doloĉenega dela, ki je bilo predmet sklenitve PZ. Zagotovljen pa mora biti še en 
pogoj. Gre za prenehanje potreb po opravljanju doloĉenega dela pri delodajalcu, ki 
mora biti dolgotrajnega znaĉaja in ne zgolj zaĉasno.  
 
Pri tem je izrednega pomena tudi, kako je delo, ki ga je delavec zavezan opravljati, 
opredeljeno v sami pogodbi. »Po spremembah z novelo ZDR-A zakon izrecno 
doloĉa, da je PZ mogoĉe skleniti za doloĉeno delovno mesto ali za vrsto dela. Delo, 
vrsta dela, je v pogodbi lahko opredeljeno bolj ali manj široko.  
Bolj kot je vsebina obveznosti dela delavca definirana široko, veĉ je prostora za 
fleksibilnost, prilagajanje konkretnim potrebam delodajalca.«54 
Ravno prenehanje potreb po (obseţnem) kadru je tisti razlog, zaradi katerega pride 
do odpovedi iz poslovnega razloga. Do tega pa pride zaradi zmanjšanja naroĉil in s 
tem strank, ki jih je delodajalec prej imel. Poslediĉno seveda ima delodajalec 
previsoke stroške in zato mora ukrepati. V tem primeru delodajalec vidi delavca kot 
strošek in zato mora zmanjšati število zaposlenih ljudi. To pa stori tako, da se loti 
reorganizacije delovnih mest. Doloĉena dela, ki sta jih prej opravljala dva sedaj, 
prevzame le en delavec ali pa se odloĉijo za nakup stroja, ki nadomesti zaposlene 
ljudi.  
 
Pogodbo o zaposlitvi pa se delavcu lahko odpove le, ĉe za to obstaja utemeljen 
razlog, ki mora biti s strani delodajalca dokazan. Ko bo delodajalec opredelil razloge 
za odpoved, ni dovolj le, da navede nekaj na splošno, ampak je potrebno za vsakega 
delavca konkretno opredeliti, v ĉem njegova prejšnja pogodba o zaposlitvi ne ustreza 
novim razmeram pri delodajalcu. Zakon izhaja iz naĉela ultima ratio, po katerem je 
odpoved PZ skrajni ukrep, ki je dopusten le, ĉe ni mogoĉe poseĉi po milejših ukrepih, 
pri katerih se ohrani zaposlitev. 
 
O nameravani redni odpovedi iz poslovnega razloga mora delodajalec pisno obvestiti 
delavca.55 Na obvestitev delavca o nameravani odpovedi iz poslovnega razloga je 
vezana tudi dolţnost delodajalca, da na zahtevo delavca o odpovedi PZ pisno 
obvesti sindikat, ĉlan katerega je delavec ob uvedbi postopka. »Zaradi morebitnega 
nasprotovanja sindikata odpovedi PZ v primeru poslovnega razloga ni posledice 
zadrţanja uĉinkovanja odpovedi PZ, kot jo sicer doloĉa 85. ĉlen ZDR.«56 
 
 
8.1.2 Kritika zakonske ureditve in predlog spremembe definicije poslovnega 
razloga 
 
V ĉlanku Neustrezna ureditev odpovedi iz poslovnih razlogov in reševanje preseţkov 
delavcev Gostiša podaja svoj novi predlog definicije poslovnega razloga. Ta se glasi: 
»Prenehanje potreb po delu delavca ali doloĉenega števila delavcev pod pogoji iz 
veljavne PZ zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih 
razlogov na strani delodajalca ob hkratni nezmoţnosti delavcu oziroma delavcem 
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zagotoviti drugo ustrezno delo ali odklonitev ponudbe za sklenitve nove pogodbe o 
drugi ustrezni zaposlitvi pri delodajalcu s strani delavca.«57 Pravi, da bi s tem 
prepreĉil odpušĉanje »neizbranih« delavcev, ki jim nova pogodba ni ponujena samo 
zato, ker ţelijo zaposliti druge delavce, ki so jim bolj blizu.  
 
Avtor ĉlanka ob tem tudi kritizira zakonsko ureditev 88. ĉlena, za katero pravi, da je 
protislovna. V drugem odstavku tega ĉlena se postavlja temeljni kriterij, to je, da 
morajo biti razlogi za odpoved taki, da onemogoĉajo nadaljevanje delovnega 
razmerja. Pravi, da takoj v naslednjem odstavku istega ĉlena prihaja do nasprotja s 
tem kriterijem. Dopušĉa namreĉ odpoved, ĉeprav še ni jasno, ali obstajajo moţnosti 
za nadaljevanje delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji. Delodajalec naj bi to 
šele preveril, dokonĉno pa postane jasno šele, ko je znana odloĉitev delavcev glede 
morebitne sklenitve nove pogodbe. Nadaljuje, da je s tem institut ponudbe nove 
pogodbe še toliko bolj pravno sporen.  
 
 
8.1.3 Odpoved večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov 
 
Direktiva 98/59/ES, ki se nanaša na kolektivne odpuste, v 1. ĉlenu poudarja, da gre 
za odpuste delavcev, kjer razlogi za odpust niso povezani s konkretnim delavcem.  
 
»Namen posebne obravnave postopka kolektivnih odpustov je zlasti, da se v tem 
postopku preverijo moţnosti za prepreĉitev ali vsaj zmanjšanje posledic ter da se ob 
prehodu delavcev med brezposelne, pravoĉasno pripravijo ukrepi za njihovo 
ĉimprejšnjo ponovno aktivno vkljuĉitev  na trg dela.«58 
Collective redundancies, ki je angleški izraz za kolektivni odpust, zajema delodajalce, 
ki zaposlujejo 20 ali veĉ delavcev. V 1. ĉlenu Direktive o kolektivnih odpustih je 
kolektivni odpust definiran kot odpust s strani delodajalca zaradi enega ali veĉ 
razlogov, ki niso povezani s posameznimi delavci, ĉe je število odpušĉenih delavcev  
v obdobju 30 dni: 
- najmanj 10 delavcev v podjetjih, ki obiĉajno zaposlujejo veĉ kot 20 in manj 
kakor 100 delavcev; 
- najmanj 10 odstotkov vseh delavcev v podjetjih, ki obiĉajno zaposlujejo 
najmanj 100 in manj kakor 300 delavcev; 
- najmanj 30 delavcev v podjetjih, ki obiĉajno zaposlujejo 300 ali veĉ delavcev  
 
O kolektivnem odpustu govorimo tudi, ĉe v obdobju 90 dni pride do odpusta najmanj 
20 delavcev, in to ne glede na število delavcev v podjetju, obiĉajno zaposlenih pri 
delodajalcu. Delodajalec mora v teh primerih izdelati program razreševanja preseţnih 
delavcev.  
 
Pri doloĉitvi, ali gre za veĉje število delavcev v smislu 96. ĉlena ZDR, je treba 
upoštevati vse delavcev, ki se jim podaja odpoved PZ, torej tudi tiste, ki prejmejo 
odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi.59 
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Pri tem, ko delodajalec odpusti veĉje število delavcev, je doloĉeno z zakonom (97. 
ĉlen), da se mora prej posvetovati s sindikati z namenom, da doseţe sporazum. 
Vendar pa sama sklenitev sporazuma ni pogoj za zakonitost nadaljnjega postopka 
kolektivnega odpušĉanja. Posvetuje se o predlaganih kriterijih za doloĉitev preseţnih 
delavcev, sodeluje pri pripravi programa razreševanja preseţnih delavcev in o 
moţnih naĉinih za prepreĉitev in omejitev števila odpovedi ter o moţnih ukrepih za 
prepreĉitev in omilitev škodljivih posledic.60 Delodajalec pa mora sindikat tudi pisno 
obvestiti o razlogih, o predvidenih kategorijah preseţnih delavcev, o predvidenem 
roku, v katerem bo prenehala potreba po delu delavcev ter o predlaganih kriterijih. 
Kopijo pisnega obvestila mora delodajalec poslati zavodu za zaposlovanje. 
Obveznost obvešĉanja in posvetovanja s predstavniki delavcev nastane torej pred 
odloĉitvijo delodajalca o odpovedi. 30 dni po tem, ko delodajalec pisno obvesti zavod 
za zaposlovanje, lahko delodajalec (po sprejetem programu) odpove PZ preseţnim 
delavcem. To obdobje je namenjeno intenzivnemu sodelovanju med delodajalcem in 
zavodom in iskanju moţnosti ter finanĉne pomoĉi zlasti za dodatno usposabljanje ali 
preusposabljanje, prekvalifikacijo ali dodatno izobraţevanje delavcev, preverjanju 
zakonitih moţnosti za starejše delavce in invalide. Ţe znotraj tega 30-dnevnega 
odpovednega roka pa je dovoljeno, da delodajalec ali zavod delavcu ponudi 
zaposlitev pri drugem delodajalcu.61 Po 101. ĉlenu ZDR je delodajalec dolţan 
obravnavati in upoštevati morebitne predloge zavoda. 
O izbiri kriterijev za doloĉitev preseţnih delavcev odloĉa delodajalec po predhodnem 
posvetovanju s sindikati pri delodajalcu. Kriteriji so: 
- strokovna izobrazba oz. usposobljenost za delo in potrebna dodatna znanja in 
zmoţnosti, 
- delovne izkušnje, 
- delovna uspešnost, 
- delovna doba, 
- zdravstveno stanje, 
- socialno stanje, 
- ĉe gre za starša treh ali veĉ mladoletnih otrok ali za edinega hranitelja druţine 
z mladoletnimi otroki. 
Prednost imajo tisti s slabšim socialnim poloţajem. Zaĉasna odsotnost z dela zaradi 
bolezni ali poškodbe, nege druţinskega ĉlana ali invalida, noseĉnosti ne sme biti 
kriterij za doloĉanje preseţnih delavcev.   
 
Ĉe delodajalec v roku enega leta zaposluje nove delavce, imajo delavci, ki jim je bila  
odpovedana PZ iz poslovnih razlogov, prednostno pravico. To pa pomeni, da ĉe 
izpolnjujejo vse zahtevane pogoje, mora delodajalec zaposliti prav njih in ne drugih 
kandidatov. To pa velja samo za kolektivno odpušĉanje in ne tudi za odpoved 
manjšemu številu delavcev ali posamezniku.   
 
V primerjavi z individualno redno odpovedjo pri ureditvi kolektivnih odpustov niso 
upoštevana naslednja doloĉila: 
- delodajalcu ni potrebno o nameravani odpovedi PZ iz poslovnih razlogov          
pisno obvestiti delavca (ĉetrti odstavek 83. ĉlena); 
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- v postopku kolektivnega odpusta ne sodeluje sindikat, ĉlan katerega je 
delavec, ampak sodeluje sindikat pri delodajalcu (97. ĉlen); 
- instituta zadrţanja uĉinkovanja prenehanja PZ zaradi odpovedi, ki je posledica 
nasprotovanja sindikata dani odpovedi, ni mogoĉe uporabiti v primeru 
odpovedi iz poslovnih razlogov, ne glede na to ali gre za individualni ali 
kolektivni odpust, zadrţanje uĉinkovanja prenehanja PZ zaradi odpovedi iz 
poslovnih razlogov pa je v tem primeru moţno doseĉi s posredovanjem 
inšpektorja za delo.62 
 
Gostiša glede odpovedi PZ iz poslovnih razlogov govori o sporni zakonodajni dikciji. 
Pravi, da naj bi pravzaprav vsaka sprememba sistemizacije delovnih mest, zlasti pa 
kakršnakoli sprememba opisa delovnega mesta oziroma podatkov o vrsti dela v 
primerjavi z doloĉili veljavne pogodbe o zaposlitvi ali drugih pogojev zaposlitve (kraj 
opravljanja dela, razporeditev delovnega ĉasa ipd.) samodejno ţe pomenila tudi 
podlago za odpoved PZ iz poslovnega razloga (s ponudbo nove ali brez nje). To pa 
omogoĉa nedopustno zlorabo nezakonskih doloĉil o preseţkih delavcev, predvsem 
pa omogoĉa razliĉna poenostavljena »kadrovska ĉišĉenja« v smislu odpušĉanja 
nekaterih nezaţelenih (ne le nepotrebnih) delavcev in zniţevanje plaĉ ter drugih ţe 
obstojeĉih pravic delavcem.63  
 
 
8.1.4 Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi začetka postopka za prenehanje 
delodajalca ali prisilne poravnave 
 
Gre za posebne primere redne odpovedi. Znaĉilnost teh postopkov je, da so 
usmerjeni v prenehanje delodajalca ali/in da je delodajalec insolventen. To pomeni, 
da bo sledilo veliko reorganiziranje in s tem povezano ukinjanje številnih delovnih 
mest. Tudi v teh primerih o odpovedi odloĉa delodajalec (pri prisilni poravnavi) ali 
upravitelj (pri likvidaciji in steĉaju itd). Zaĉetek steĉajnega ali drugega postopka 
(zaradi insolventnosti npr.) ne povzroĉi avtomatiĉnega prenehanja PZ, prav tako pa 
to samo po sebi še ni utemeljen razlog za odpoved!   
 
Insolventnost je  definirana kot poloţaj, ki nastane, ĉe dolţnik: 
- v daljšem obdobju ni sposoben poravnati vseh svojih obveznosti, ki so zapadle 
v tem obdobju; 
- postane dolgoroĉno plaĉilno nesposoben.64 
 
Poravnava, ki je v anglešĉini definirana kot settlement, je opredeljena kot pogodba, s 
katero osebe, med katerimi je spor ali negotovost glede kakšnega pravnega 
razmerja, z vzajemnimi popustitvami prekinejo spor oziroma odpravijo negotovost in 
doloĉijo svoje vzajemne pravice in obveznosti.65 
 
V ZDR s komentarjem je poudarjeno, da le ĉe pride do ukinitve dejavnosti, 
obratovanja kot takega ali do njenega prestrukturiranja, poslediĉno do ukinitve ali 
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prilagoditve delovnih mest in zato do prenehanja potreb po delu delavcev, je 
odpoved PZ tem delavcem utemeljena.66 
 
Posebnega pravnega varstva pred odpovedjo za varovane kategorije delavcev v 
postopkih za prenehanje delodajalca ni, vendar pa le-to ni izkljuĉeno pri prisilni 
poravnavi.  
 
V 103. ĉlenu ZDR sta urejena steĉaj in sodna likvidacija, ki jo izvede sodišĉe. V obeh 
primerih je doloĉen 15-dnevni odpovedni rok. Steĉajni oziroma likvidacijski upravitelj 
se morata o moţnih naĉinih za prepreĉitev in omejitev števila odpovedi in o moţnih 
ukrepih za prepreĉitev in omilitev škodljivih posledic, posvetovati s sindikati. V 
primeru prisilne poravnave je v 106. ĉlenu doloĉen daljši odpovedni rok, in sicer 30-
dnevni. Posebej je doloĉeno tudi, da je odpoved lahko dana le takšnemu številu 
delavcev, kot je  doloĉeno v programu za prenehanje delovnih razmerij zaradi 
finanĉne reorganizacije. Program pa je problematiĉen, ker ni pravno predviden in 
urejen institut.67 
 
Delavci, ki jim je odpovedana PZ v steĉajnem postopku, postopku likvidacije, ki jo 
izvede sodišĉe, ali v primeru potrjene prisilne obravnave, imajo po 109. ĉlenu ZDR 
pravico do odpravnine.68   
 
 
8.1.5 Sodna praksa 
 
Kadar zakon ne uredi doloĉenega vprašanja dovolj konkretno, razumljivo ali 
nedvoumno, delovna in socialna sodišĉa skozi prakso razrešijo dvome tega 
vprašanja. Skozi njihove odloĉitve se oblikuje pravo, tako da lahko ljudje, ki na 
sodišĉe vlagajo podoben zahtevek, o katerem je bilo ţe odloĉeno, predvidevajo, da 
bo odloĉitev sodišĉa podobna tisti, ki je bila ţe izreĉena. Tako za vsakega 
posameznika, ki je v isti ali podobni situaciji, veljajo ista doloĉila in sankcije.  
Zelo delikatno vprašanje je, kako daleĉ sega presoja poslovnih razlogov. Ali lahko 
sodišĉa presojajo le ali so navedeni razlogi na strani delodajalca upraviĉeni za 
prenehanje potreb po doloĉenem delu ali pa lahko tudi presojajo te razloge kot 
zadostne za prenehanje PZ. V ZDR s komentarjem iz leta 2008 (str. 407) je zavzeto 
stališĉe, da sodišĉa ne morejo presojati samih poslovnih odloĉitev delodajalca, saj 
spadajo te v polje svobodnega ravnanja in odloĉitev delodajalca. Sodišĉa pa morajo 
imeti doloĉen nadzor nad upoštevanjem okolišĉin, v okviru katerih je prišlo do 
prenehanja potreb po delu. Konvencija MOD št. 158 rešitev tega vprašanja prepušĉa 
posameznim drţavam.69 
V nadaljevanju navajam tri primere sodbe odpovedi iz poslovnega razloga, ki se vse 
na nek naĉin nanašajo na razlog za odpoved, ki je bistvo diplomske naloge.   
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Primer odpovedi iz poslovnega razloga70 – utemeljen razlog  
 
Tožena stranka ni izkazala resnih in utemeljenih razlogov za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi ter ni bilo onemogočeno nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem 
in delodajalcem, saj je bilo v postopku ugotovljeno, da je bilo pri toženi stranki v času 
odpovedi zaposlenih 47 delavcev, in sicer 42 za nedoločen čas in 5 za določen čas. 
Petim delavcem, ki so bili zaposleni za določen čas, je pogodba o zaposlitvi 
prenehala, štirim delavcem, ki so bili zaposleni za nedoločen čas, pa je tožena 
stranka odpovedala pogodbo o zaposlitvi v mesecu novembru (prenehanje 
delovnega razmerja v mesecu decembru), s tem da je v mesecu februarju 
naslednjega leta ponovno zaposlila štiri delavce in med njimi tudi tožnika, vse za 
določen čas. Sodišče je odločilo razumno, da prekinitev delovnega razmerja za dva 
meseca ne more šteti za resen in utemeljen razlog za odpoved.  
 
Poudariti je treba, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi skrajno sredstvo in da mora 
delodajalec pred tem poiskati vse druge moţnosti, ki jih sicer doloĉa delovnopravna 
zakonodaja. 
 
Kljub navedenemu pa je treba povedati, da ZDR ne razlikuje med začasnim in trajnim 
prenehanjem potreb po delu delavcev. Iz tega izhaja, da ima delodajalec moţnost, 
da delavce v tem primeru odpusti takoj, tudi ĉe vnaprej predvideva, da gre le za 
zaĉasno prenehanje potreb po delu. Vendar pa lahko iz sodne prakse vidimo, da ĉe 
je prekinitev kratkotrajna, in je to edini razlog za odpoved, se le-ta ne šteje kot 
utemeljen in resen razlog za redno odpoved.  
 
Primer odpovedi iz poslovnega razloga71 – presoja razloga 
 V sodbi je izrečeno, da sodišče lahko presoja utemeljenost le tistega razloga za 
redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki ga zatrjuje delodajalec. Če ta razlog ni 
podan, je odpoved nezakonita – ne glede na obstoj morebitnih drugih odpovednih 
razlogov, ki bi to odpoved pogodbe o zaposlitvi utemeljevali.  
Glede odpovedi iz poslovnega razloga, je potrebno vedeti tudi, da zaĉetka teka roka 
za podajo odpovedi ni mogoĉe šteti od prvih znakov, ki kaţejo na to, da delo delavca 
ne bo veĉ potrebno, temveĉ šele od odloĉitve delodajalca, da delovnega razmerja ne 
bo ohranjal. S to odloĉitvijo postane delo delavca pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi 
nepotrebno.72 
Primer odpovedi iz poslovnega razloga73 – naknadno ugotovljeni razlogi 
V sodbi je zapisano, da delodajalec ne more redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga naknadno utemeljevati z novimi odpovednimi razlogi, ki jih ob 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni ugotovil. 
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8.2 RAZLOG NESPOSOBNOSTI 
 
Kadar delavec ne more veĉ izpolnjevati pogodbenih obveznosti, ki sta jih ob sklenitvi 
PZ sprejeli obe stranki, govorimo o delavĉevi nesposobnosti za delo.74 Zakonsko pa 
sta v definiciji nesposobnosti zajeti dve moţnosti: 
- ko delavec ne dosega priĉakovanih delovnih rezultatov, ker dela ne opravlja 
pravoĉasno, strokovno in kvalitetno; 
- ko delavec ne izpolnjuje veĉ pogojev za delo, doloĉenih z zakoni in drugimi 
predpisi, izdanimi na podlagi zakona. 
Kot za druge vrste redne odpovedi tudi tu velja, da je odpoved mogoĉa le v primeru, 
da obstaja utemeljen razlog, ki onemogoĉa nadaljevanje dela.  
Razlogi za odpoved se v tem primeru nanašajo na sposobnost delavca za 
opravljanje dela po PZ in so povzeti iz opredelitve Konvencije MOD št. 158 o 
prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca (13. ĉlen) ter Priporoĉila 
MOD št. 166 (toĉke 19–26).  
V ZDR pa je predvidena pomoĉ delavcem, da do odpovedi iz razloga nesposobnosti 
ali iz poslovnega razloga pride v ĉim manj primerih. Zakon tako v  drugem odstavku 
172. ĉlena doloĉa, da je delodajalec delavcu dolţan zagotoviti izobraţevanje, 
izpopolnjevanje in usposabljanje. S tem delodajalec pomaga delavcem, da sledijo 
trendom, da se nauĉijo novih metod in organizacije dela in jih s tem postavlja v 
konkurenĉen poloţaj z ostalimi delavci drugih podjetij iste ali podobne panoge. 
Delavci se poĉutijo bolj pomembni za podjetje in tako nenadomestljivi; s tem pa imajo 
manj moţnosti, da jim delodajalec da odpoved.  
Delavec v prej navedenih primerih ni kriv za stanje (nesposobnost), zato ga zakon 
varuje z moţnostjo ohranitve zaposlitve na kakšnem drugem delovnem mestu. Ĉe pa 
tega ni pa s sorazmerno dolgim odpovednim rokom, pravico do odpravnine ter 
pravico do denarnega nadomestila.  
Delodajalec mora pri odpovedi upoštevati posebno varstvo, ki ga uţivajo doloĉene 
skupine posameznikov.75 
Na splošno velja, da pri redni odpovedi, ĉe delavec tako zahteva, mora delodajalec o 
nameravani odpovedi pisno obvestiti sindikat, ĉlan katerega je delavec.  V primeru, 
da sindikat nasprotuje odpovedi in ĉe delavec zahteva zadrţanje uĉinkovanja 
prenehanja PZ, nastopi zadrţanje odpovedi. Ĉe sindikat v osmih dneh ne poda 
svojega mnenja, se šteje, da odpovedi ne nasprotuje, lahko pa nasprotuje, ker meni, 
da razlog za odpoved ni utemeljen ali pa ker je bil prekršen postopek. Sindikat mora 
svoje mnenje podatki v pisni obliki in ga obrazloţiti.  
 
 
8.2.1 Postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti  
 
Razumno je doloĉeno, da je delavcu pred odpovedjo iz razloga nesposobnosti na 
voljo zagovor in to v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni. V 
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 Javni usluţbenec pa je nesposoben, ĉe ne dosega priĉakovanih delovnih rezultatov.  
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primerih neuspešno opravljenega poskusnega dela ali ĉe delavec zagovor odkloni, je 
delodajalec upraviĉen, da mu zagovora ne nudi.76 
V pisnem vabilu na zagovor mora biti naveden obrazloţen razlog, zaradi katerega 
delodajalec odpoveduje pogodbo, datum, ura in kraj zagovora. Pri zagovoru lahko po 
pooblastilu delavca sodeluje predstavnik sindikata ali druga oseba.  
Naĉin vroĉanja vabila je urejen v 87. ĉlenu ZDR. Vroĉanje mora biti osebno 
praviloma v prostorih delodajalca ali pa na naslovu, ki je naveden v PZ, razen ĉe je 
delavec naknadno sporoĉil drug naslov. »Sklicevanje na naslov, doloĉen v PU, je 
novost, ki jo je zakonodajalec vnesel v novelo zakona v izogib teţavam na podroĉju 
vroĉanja.«77  
Kot sem ţe omenila pri poslovnem razlogu, je tudi pri razlogu nesposobnosti za 
odpoved PZ treba preveriti (s strani delodajalca) ali je delavca mogoĉe zaposliti pod 
spremenjenimi pogoji, na drugih delih, in ali ga je mogoĉe prekvalificirati ali 
dokvalificirati za delo. V tem primeru se delavcu ponudi sklenitev nove pogodbe. 
Odpoved pa mora delodajalec podati v šestih mesecih od nastanka utemeljenega 
razloga. Moţnost nadaljnje zaposlitve ne velja, ĉe pogodba, ki se odpoveduje, traja 
manj kot šest mesecev ali pa ĉe gre za manjšega delodajalca, ki zaposluje deset ali 
manj delavcev.  
Delodajalec lahko delavcu ponudi novo PZ za ustrezno ali neustrezno zaposlitev. 
Ustrezna je tista, za katero se zahteva enaka stopnja in vrsta izobrazbe, ko je 
sklenjena za delovni ĉas, kot je bil urejen po prejšnji PZ, ter kadar kraj opravljanja 
dela ni oddaljen veĉ kot tri ure voţnje v obe smeri. In ĉe delavec ponudbo sprejme, 
mora skleniti novo pogodbo v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe. Ĉe delavec 
sprejme ponudbo neustrezne zaposlitve, ima pravico do sorazmernega dela 
odpravnine. Ĉe pa noĉe sprejeti neustrezne zaposlitve in mu pogodba preneha, je 
ravno tako upraviĉen do odpravnine. Ĉe pa ne sprejme ustrezne zaposlitve, do 
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8.2.2 Sodna praksa 
 
Primer odpovedi iz razloga nesposobnosti78 – razlog nesposobnosti 
 
Če delodajalec delavca ne seznani s pričakovanim obsegom dela (normo), mu zaradi 
očitka, da pričakovanega obsega dela ni dosegel, ne more zakonito odpovedati 
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti.  
 
Primer odpovedi iz razloga nesposobnosti 79  – rok za zagovor 
 
Pritožnica meni, da bi ji moralo biti vabilo na razgovor v postopku ugotavljanja znanja 
in zmožnosti za opravljanje del na njenem delovnem mestu vročeno najmanj petnajst 
dni pred razpisanim datumom razgovora. Meni, da štirje dnevi ne zadostujejo za 
ustrezno pripravo na razgovor. Poleg tega naj bi imela pritožnica med temi štirimi 
dnevi manj kot dva delovna dneva časa za pripravo, glede na to da je bil dan vročitve 
vabila četrtek. Po mnenju pritožnice je dejstvo, da je bila v času razgovora v 
bolniškem staležu, opravičljiv razlog za zadržanje oz. za neudeležbo na razgovoru. 
Glede na to da določbe kolektivne pogodbe ne določajo roka, ki bi moral poteči od 
vročitve vabila na razgovor do dne samega razgovora, je zato smiselno uslužbencu 
omogočiti primeren rok za pripravo na zagovor. Pri tem pa sodni praksi ob 
upoštevanju okoliščin konkretnega primera lahko zadosti zakonski zahtevi tudi le en 
dan.  
 
Primer odpovedi iz razloga nesposobnosti 80– utemeljenost razloga nesposobnosti 
 
Toţnica je bila zaposlena na delovnem mestu trgovskega predstavnika in ji je toţena 
stranka odpovedala pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. Sodišĉe je 
ugotovilo, da toţnica delovnih obveznosti ni izpolnjevala v skladu z vnaprej 
priĉakovanimi rezultati za opravljanje dela. Meseĉne analize pri toţeni stranki so 
pokazale izboljšave, odkar je delo toţnice prevzela druga delavka, ki je pridobila tudi 
13 novih kupcev. Toţnica pa je premalo poskrbela za interese toţene stranke, zaradi 
nezadostne opremljenosti prodajnih mest se je prodaja artiklov toţene stranke 
zmanjšala. Plani niso bili zastavljeni nerealno, saj so drugi potniki dosegli višjo 
realizacijo. Toţnica je pokazala premalo samoiniciative in je dajala vtis, da nima 
nobenih teţav, na predstavljene plane pa tudi ni imela ugovorov ali pripomb. Sodišĉe 
druge stopnje je pritoţbo toţeĉe stranke zavrnilo kot neutemeljeno in potrdilo sodbo 
sodišĉa prve stopnje. 
 
Sodišče prve stopnje je ugotovilo, da je tožena stranka dokazala obstoj vseh tistih 
okoliščin, ki so navedene v odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ki utemeljujejo obstoj 
razloga nesposobnosti. Sodišče druge stopnje je dejanske ugotovitve in dokazno 
oceno prvostopnega sodišča sprejelo, revizijsko sodišče pa je na ugotovljeno 
dejansko stanje vezano. 
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8.3 KRIVDNI RAZLOG 
 




8.3.1 Opredelitev pojma krivdnega razloga 
 
V delovnem pravu je krivdni razlog v 88. ĉlenu ZDR podan, kadar delavec tako krši 
svoje pogodbene obveznosti in druge obveznosti iz delovnega razmerja, da le-tega ni 
veĉ mogoĉe nadaljevati. Kršenje teh obveznosti pa je lahko podlaga za: 
- uvedbo disciplinskega postopka (drugi odstavek 174. ĉlena); 
- postopka redne odpovedi iz krivdnega razloga (tretja alineja prvega odstavka 88. 
ĉlena); 
- postopka izredne odpovedi (druga alineja prvega odstavka 111. ĉlena ZDR). 
 
Od same teţe kršitve pa je odvisno, za kakšno sankcijo se bo delodajalec odloĉil. Ĉe 
gre za laţje kršitve pogodbenih in drugih obveznosti, potem pride v poštev 
disciplinski postopek. Ĉe gre za hujše kršitve, vendar pri delavcu ni podan naklep ali 
huda malomarnost, pride v poštev redna odpoved iz krivdnega razloga. V primeru, da 
delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši svoje obveznosti, mu 
delodajalec lahko izredno odpoved PZ. Naklep je najteţja stopnja krivde, ki je 
podana, ĉe se je delavec zavedal posledic,  ki bodo nastale iz njegovega ravnanja, 
pa jih je hotel ali jih je dopustil, da so se zgodile.  
 
V slovarju slovenskega knjiţnega jezika je krivda navedena kot slabo, neprijetno, 
nezaţeleno dejanje. Ĉe torej obravnavamo krivdni razlog odpovedi PZ s strani 
delodajalca, potem govorimo o dejanju, ki je slabo oziroma nezaţeleno z vidika 
interesov delodajalca.  
 
V zvezi s kršenjem obveznosti iz delovnega razmerja je treba poudariti, da sta moţna 
dva naĉina. Eden je, da gre za kršenje dogovorjenih pogodbenih obveznosti med 
delodajalcem in delavcem ali pa gre za kršenje zavezujoĉih pravnih virov, ki nudijo 
pravno podlago vsakemu delovnemu razmerju. Zakon teh dveh kršitev ne loĉi in tudi 
ne doloĉa, kakšna krivda mora biti podana za obstoj krivdnega razloga. Zato pride v 
poštev smiselna raba splošnih pravil civilnega prava v OZ, ki urejajo kršitev pogodb.  
 
Ĉe bi primerjali krivdni razlog s tistimi delovnopravni instituti, ki so se pojavljali do 
sedaj, bi lahko rekli, da nadomešĉa disciplinski ukrep prenehanja delovnega 
razmerja, ki je bil pogojno odloţen.  
 
 
8.3.2 Postopek pred odpovedjo iz krivdnega razloga 
 
Da pa lahko pride do navedenih posledic se mora še prej pisno opozoriti delavca na 
izpolnjevanje obveznosti in pa moţnosti odpovedi, ĉe se bo v roku enega leta kršenje 
nadaljevalo ali ponovilo. Gre za predhodno preventivno ravnanje delodajalca, ki 
izhaja iz dejstva, da je odpoved skrajno sredstvo, kajti ne bi bilo dobro, da bi 
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delodajalec lahko tako hitro odpovedal pogodbo. Opozorilo pred redno odpovedjo iz 
krivdnega razloga pa mora delodajalec podati najkasneje v 60 dneh od ugotovitve 
kršitve in najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve.  
V primeru, da pride do ponovne kršitve, mora delodajalec delavca pozvati na zagovor 
v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni. To pomeni, da lahko 
delodajalec odpove PZ iz krivdnih razlogov le v primeru, ĉe ta stori najmanj dve 
kršitvi delovnih obveznosti in pod pogojem, da ga je po prvi kršitvi pisno opozoril na 
moţnost odpovedi. Pisno opozorilo ne pomeni dejanja, s katerim bi delodajalec kršil 
katero od pravic delavca iz delovnega razmerja. Opozorilo nima nobenih 
neposrednih pravnih posledic in predstavlja le predpostavko za kasnejšo redno 
odpoved. Ĉe obstajajo okolišĉine, zaradi katerih ne bi bilo upraviĉeno od delodajalca 
priĉakovati, da mu omogoĉi zagovor, zagovor ni nujen. Primer tega je, ko je 
delodajalec sam ţrtev kršitve. To velja tudi v primeru, ĉe delavec zagovor odkloni ali 
pa ĉe se neopraviĉeno ne odzove povabilu. Delavcu se mora vroĉiti pisno obvestilo z 
utemeljitvijo razlogov za odpoved ter doloĉiti kraj in ĉas zagovora. Rok za podajo 
odpovedi pa zaĉne teĉi šele z dnem, ko je delavec podal zagovor, saj šele takrat 
lahko govorimo o utemeljenem razlogu za odpoved.  
Kadar delavec tako zahteva mora delodajalec o odpovedi pisno obvestiti sindikat, 
katerega ĉlan je delavec. Ĉe sindikat v osmih dneh ne poda svojega mnenja to 
pomeni, da odpovedi ne nasprotuje.  
 
Delodajalec  mora obvestiti delavca o pravnem varstvu ter na njegove pravice iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Delavcu v primeru prenehanja 
delovnega razmerja iz krivdnega razloga denarno nadomestilo pri Zavodu za 
zaposlovanje ne pripada.  
 
V primeru odpovedi, ki ima vse znake kaznivega dejanja, je v sedmi toĉki 88. ĉlena 
ZDR urejeno, da lahko delodajalec za ĉas trajanja postopka delavcu prepove 
opravljati delo. V ĉasu prepovedi ima delavec pravico do nadomestila plaĉe v višini 




















8.3.3 Sodna praksa 
 
Primer odpovedi iz krivdnega razloga81 – kršitev delovnih obveznosti  
 
Ker je bila tožnica za isto kršitev delovnih obveznosti, zaradi katere ji je tožena 
stranka redno odpovedala pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga, predhodno 
pisno opomnjena na izpolnjevanje obveznosti (in možnost odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi v primeru ponovne kršitve), je redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga nezakonita. Zakonita bi bila zgolj, če bi tožnica s kršitvijo delovnih 
obveznosti nadaljevala ali jo ponovila.  
 
Primer odpovedi iz krivdnega razloga82 – neustrezen odpovedni razlog 
 
Sodišče prve stopnje je presojalo odpoved pogodbe o zaposlitvi kot odpoved, dano iz 
krivdnega razloga, kar je v odpovedi tudi izrecno zapisano. Ni sprejemljivo 
sklicevanje na kvalifikacijo delavčevega ravnanja tudi kot nesposobnost, torej kot 
neke vrste "rezervno kvalifikacijo", ki bi bila sicer možna, vendar le, kolikor bi tožena 
stranka tudi dejansko ugotavljala ta odpovedni razlog in vodila temu ustrezen 
postopek. 
Pri tej pritoţbi je bil problem v tem, da se je delodajalec izgovarjal na napaĉen razlog 
odpovedi. Navedel je, da gre za krivdni razlog, ampak skliceval pa se je na 
nesposobnost delavca, ki ustreza definiciji razloga za odpoved zaradi nesposobnosti. 
Tako je sodišĉe druge stopnje to pritoţbo zavrnilo.  
 
Primer odpovedi iz krivdnega razloga 83 – vinjenost na delu 
 
Visoka stopnja alkoholiziranosti delavca na delu (2,85 promila alkohola) predstavlja 
utemeljen krivdni razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Sodišče je 
ugotovilo, da se je tožnik sam spravil v stanje vinjenosti in zato so revizijske teze, da 
tožnik za to stanje ni bil kriv in da ni kršil svojih obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi in 
drugih obveznostih iz delovnega razmerja ne le neutemeljene, temveč tudi 
nerazumne. Pri tem se je podrobno in določno opredelilo tako do obstoja 
utemeljenega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi, kot do drugih pogojev za 
zakonitost redne odpovedi. 
 
Primer odpovedi iz krivdnega razloga84 – kajenje na delovnem mestu 
 
Ker tožnik kljub ustnim in pisnim opozorilom svojega odnosa do dela, predvsem 
kajenja med delovnim časom prostoru, ki za to ni bil predviden, ni spremenil, mu je 
tožena stranka utemeljeno redno odpovedala pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega 
razloga.  
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8.4 NEZMOŢNOST OPRAVLJANJA DELA ZARADI INVALIDNOSTI  
 
V 88. ĉlenu je ta razlog redne odpovedi na novo urejen. Nanaša se na nezmoţnost 
opravljanja dela pod pogoji iz PZ zaradi invalidnosti. Delodajalec bo lahko delavcu 
odpovedal pogodbo iz tega odpovednega razloga v skladu z doloĉili Zakona o 
pokojninskem in invalidskem zavarovanju. Spremenjeni ĉlen v primeru odpovedi 
prvenstveno napotuje na uporabo posebnih predpisov, podrejeno pa na uporabo 
doloĉb ZDR, ki veljajo za odpoved iz poslovnega razloga.  
 
 
8.4.1 Pravna ureditev 
 
Ĉe delodajalec invalidu ne more (nima dejanskih moţnosti ali potrebe) omogoĉiti 
nadaljevanja delovnega razmerja, delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi: 
 iz poslovnega razloga (razlog na strani delodajalca) ali 
 zaradi invalidnosti (razlog na strani delavca). 
Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi invalidu iz poslovnega razloga ali 
zaradi invalidnosti šele potem, ko od Komisije za ugotovitev utemeljenosti podlage za 
odpoved dobi pozitivno mnenje o utemeljenosti podlage za odpoved.  
Povzetek postopka odpovedi: 
 odloĉitev delodajalca o odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu; 
 vloga delodajalca Komisiji za ugotovitev utemeljenosti podlage za odpoved PZ 
z obrazloţitvijo in dokumentacijo, doloĉeno s pravilnikom o delu Komisije; 
 ogled pri delodajalcu s strani pooblašĉenega delavca Zavoda za 
zaposlovanje; 
 odloĉitev Komisije-odloĉba Komisije, poslana delodajalcu; 
 odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu. 
O prenehanju delovnega razmerja invalidu je napisano tudi v Zakonu o pokojninskem 
in invalidskem zavarovanju.85 »Zavarovancu, ki so mu z dokonĉno odloĉbo priznane 
pravice na podlagi invalidnosti II. ali III. kategorije in ima sklenjeno pogodbo o 
zaposlitvi za nedoloĉen ĉas, lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi za 
nedoloĉen ĉas brez ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi v skladu s predpisi o 
delovnih razmerjih le v primeru, ĉe mu zaradi ugotovljene invalidnosti II. ali III. 
kategorije ali iz poslovnega razloga utemeljeno ne more zagotoviti pravice do 
premestitve na drugo delovno mesto brez ali po konĉani poklicni rehabilitaciji oziroma 
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pravice do dela s krajšim delovnim ĉasom od polnega.« 86 Na to pa napotuje ţe 116. 
ĉlen ZDR, ki v primeru pravic delavcev ob odpovedi doloĉa, da se za tiste, ki niso 
drugaĉe urejene s posebnimi predpisi, uporabljajo doloĉbe ZDR, in to tiste, ki veljajo 
za odpoved iz poslovnega razloga. V tretjem odstavku 116. ĉlena zakon ureja, da 
»delavcu, ki mu je odpovedana pogodba iz poslovnega razloga ali iz razloga 
nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka odsoten z dela zaradi zaĉasne 
nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe, preneha delovno razmerje z dnem, 
ko se delavec vrne na delo oziroma ko bi se moral vrniti na delo, najkasneje pa s 
potekom šestih mesecev po izteku odpovednega roka.« 
 
Poleg ţe omenjenega zakona to podroĉje ureja tudi Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji 
in zaposlovanju invalidov. Redna odpoved invalidu je urejena v 39. ĉlenu tega 
zakona, naĉin zagotovitve drugega ustreznega dela invalidu pa v 40. ĉlenu.    
»Delodajalec ne sme invalidu redno odpovedati pogodbe o zaposlitvi zaradi 
nesposobnosti, ĉe ne dosega priĉakovanih rezultatov in invalid teh rezultatov ne 
dosega zaradi invalidnosti.  
Invalidu iz prejšnjega odstavka je delodajalec dolţan ponuditi sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi za nedoloĉen ĉas za dela, ki ustrezajo njegovi strokovni 
izobrazbi in usposobljenosti ter so v skladu z njegovo delovno zmoţnostjo. Ĉe 
delodajalec invalidu ne more ponuditi pogodbe iz prejšnjega odstavka, mu lahko 
odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga, o ĉemer odloĉi komisija za 
ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi po predpisih o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju.«87 
 
Delodajalec lahko invalidu odpove pogodbo o zaposlitvi, ĉe mu hkrati ponudi 
sklenitev nove PZ za nedoloĉen ĉas na drugem ustreznem delu, ki ustreza invalidovi 
strokovni izobrazbi, usposobljenosti in delovni zmoţnosti v skladu s predpisi o 
delovnih razmerjih. Lahko pa mu na podlagi sporazuma z drugim delodajalcem 
zagotovi, da mu drugi delodajalec ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi za 
nedoloĉen ĉas na ustreznem delu pri njem. Ĉe invalid ne sprejme ponudbe sklenitve 
nove pogodbe o zaposlitvi za nedoloĉen ĉas, nima pravice do odpravnine in nima 
pravice do nadomestila za ĉas brezposelnosti po predpisih o zaposlovanju in 
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8.4.2 Sodna praksa 
 
Primer redne odpovedi zaradi invalidnosti88 – rok za podajo odpovedi 
 
Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v 116. členu ZDR ni posebnih 
določb o rokih za njeno podajo. ZPIZ-1 in ZZRZI, na katera se 116. člen ZDR 
sklicuje, rokov tudi ne določata. To pomeni, da v tem primeru ni nobenega roka, v 
katerem bi delodajalec moral podati odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
invalidnosti. Zakon o delovnih razmerjih v 89. členu tako sicer določa, da je 
invalidnost neutemeljen razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, vendar to 
varstvo invalidov ni absolutno. 116. člen ZDR namreč določa izjemo od tega v 
primeru, ko invalidu ni mogoče zagotoviti ustreznega dela ali dela s krajšim delovnim 
časom v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. 
 
Pritoţba zato toţeni stranki zmotno oĉita prekoraĉitev roka iz 5. odstavka 88. ĉlena 
ZDR, saj ta doloĉba ne doloĉa roka za primer odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga invalidnosti, temveĉ za redne odpovedi iz razlogov, ki doloĉajo odpoved iz 
poslovnega razloga.  
 
 
Primer redne odpovedi zaradi invalidnosti89 – ustrezna zaposlitev invalida 
 
Delavec invalid je deležen splošnega delovnopravnega varstva, tako kot vsi delavci 
in posebnega delovnopravnega varstva glede na njegov položaj invalida. Tako mu 
mora delodajalec zagotoviti ustrezno zaposlitev glede na njegovo preostalo delovno 
zmožnost, ki ne poslabša njegove invalidnosti na drugem ustreznem delovnem 
mestu. Kaj pa je druga ustrezna zaposlitev, pa je potrebno upoštevati določbe 3. 
odstavka 90. člena ZDR, to je zaposlitev, za katero se zahteva enaka vrsta in stopnja 
izobrazbe, kot se je zahtevala za opravljanje dela na prejšnjem delovnem mestu. Le 
v primeru, če bi ZPIZ samostojno urejal tudi vprašanje ustreznosti zaposlitve invalida 
in se ne bi skliceval na določbe ZDR in bi določil kot ustrezno zaposlitev tisto, ki 
ustreza strokovni izobrazbi invalida, bi bilo mogoče pritrditi stališčem tožene stranke. 
 
Primer redne odpovedi zaradi invalidnosti90 – neustrezno delo 
 
Ker prvi odstavek 40. člena ZZRZI ustreznost drugega dela, ki je ponujeno invalidu, 
opredeljuje drugače, kot je opredeljena ustrezna zaposlitev po tretjem odstavku 90. 
člena ZDR, je potrebno z ozirom na to, da je ZZRZI v odnosu do ZDR specialni 
predpis, pri presoji ustreznosti ponujenega dela invalidu, upoštevati določbe ZZRZI. 
Ker tožnik stopnje strokovne izobrazbe, ki se zahteva za zasedbo delovnega mesta 
po novi pogodbi o zaposlitvi, nima pridobljene, mu je bilo ponujeno neustrezno delo, 
kar pomeni, da je že iz tega razloga tožnikova terjatev v tem individualnem delovnem 
sporu verjetno izkazana. 
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8.5 NEUTEMELJENI RAZLOGI ZA REDNO ODPOVED 
 
Ĉe sem do sedaj obravnavala odpovedne razloge, bom sedaj pozornost posvetila 
neutemeljenim odpovednim razlogom, ki so absolutni in opredeljeni v 89. ĉlenu ZDR. 
Drugi razlogi, ki niso našteti v tem ĉlenu, so utemeljeni, ĉe izpolnjujejo vsebinske 
zahteve iz 88. ĉlena. Pomembno je, da ĉetudi delodajalec v konkretnem primeru 
izkaţe obstoj nekih okolišĉin, ki bi utemeljevale odpoved, vendar pa je pravi razlog 
eden od razlogov, naštetih v 89. ĉlenu, odpoved ni dopustna.  
 
To podroĉje urejajo dovolj dobro ţe mednarodni dokumenti, kot so Konvencija MOD 
št. 158 in njeno spremljajoĉe Priporoĉilo MOD št. 166 in tudi Evropska socialna 
listina. Neutemeljeni razlogi doloĉeni v teh dokumentih se v grobem ujemajo s tistimi, 
ki so doloĉeni v ZDR.  
 
Po ZDR so neutemeljeni razlogi za redno odpoved naslednji: 
 
 zaĉasna odsotnost z dela zaradi nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali 
poškodbe ali nege druţinskih ĉlanov po predpisih o zdravstvenem 
zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi izrabe starševskega dopusta; 
 vloţitev toţbe ali udeleţba v postopku zoper delodajalca zaradi zatrjevanja 
kršitev pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja pred 
arbitraţnimi, sodnimi ali upravnimi organi; 
 ĉlanstvo v sindikatu; 
 udeleţba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega ĉasa; 
 udeleţba v sindikalnih dejavnostih med delovnim ĉasom v dogovoru z 
delodajalcem; 
 udeleţba delavca v stavki; 
 kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo 
opravljanje te funkcije; 
 sprememba delodajalca po prvem odstavku 73. ĉlena ZDR 
 rasa, narodnost ali etniĉno poreklo, barva koţe, spol, starost, invalidnost, 
zakonski stan, druţinske obveznosti, noseĉnost, versko in politiĉno 
prepriĉanje, nacionalno ali socialno poreklo 
 sklenitev pogodbe o prostovoljnem sluţenju vojaškega roka, opravljanju 
vojaške sluţbe v rezervni sestavi Slovenske vojske, sluţenje v Civilni zašĉiti 
ter prostovoljno sodelovanje drţavljanov pri zašĉiti in reševanju. 
 
 
8.6 ODPOVED S PONUDBO NOVE POGODBE ALI ZAPOSLITEV POD 
SPREMENJENIMI POGOJI   
 
Zaradi zašĉite delavca pred odpušĉanjem iz operativnih razlogov ali iz razloga 
nesposobnosti nalaga ZDR delodajalcu, da preveri moţnost prezaposlitve. Pri 
individualni odpovedi PZ mora delodajalec poiskati moţnost prezaposlitve, vendar le 
v okviru svoje dejavnosti. Preveriti mora ali je moţno delavca zaposliti pod 
spremenjenimi pogoji ali na drugih delih ali ga je mogoĉe dokvalificirati za delo, ki ga 
opravlja oziroma prekvalificirati za drugo delo. Delodajalec mora delavcu zagotoviti 
izobraţevanje, izpopolnjevanje ali usposabljanje, ĉe se je s tem moţno izogniti 
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odpovedi iz poslovnega razloga kot iz razloga nesposobnosti. Ĉe obstaja katera od 
teh moţnosti za obdrţanje dela s strani delavca, potem mu mora delodajalec ponuditi 
novo PZ. V primeru, da obstaja ponudba in da jo delavec sprejme, mora le-ta skleniti 
pogodbo v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe. K temu je zavezan samo, ĉe PZ 
traja veĉ kot šest mesecev. Obveznost ponovnega zaposlovanja in prerazporejanja 
pa ne velja za manjše delodajalce.91 Ĉe delavec nove ponudbe ne sprejme, nima 
pravice do odpravnine po 109. ĉlenu. Ĉe pa delodajalec delavcu ne more ponuditi 
sklenitve nove PZ lahko delodajalec ţe v ĉasu odpovednega roka obvesti zavod za 
zaposlovanje o odpovedi PZ delavcu. Delodajalec mora podati odpoved najkasneje v 
šestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga.   
 
»Gostiša je mnenja, da se delavec ne more uĉinkovito upreti morebitnemu 
izsiljevanju delodajalca za sprejem nove ponujene, »neustrezne« zaposlitve ali 
nekaterih zanj neugodnih doloĉb v ponujeni novi, »ustrezni« PZ, kajti ĉe v skladu z 
drugim odstavkom 90. ĉlena te ne podpiše v 30 dneh, zaĉne veljati odpoved. Zakon 
bi moral nujno delavcem posebej omogoĉiti tudi izpodbijanje posameznih doloĉil 
nove PZ. Nadaljuje, da ĉe je in dokler je delavcu mogoĉe pri istem delodajalcu s 
ponudbo nove pogodbe zagotoviti drugo ustrezno zaposlitev, je jasno, da v resnici 
sploh ni nobene zakonite pravne podlage za odpoved, se pravi nobenih »resnih in 
utemeljenih« razlogov, ki bi dejansko »onemogoĉali nadaljevanje delovnega 
razmerja med delavcem in delodajalcem« v smislu drugega odstavka 88. ĉlena 
ZDR.«92 V 90. ĉlenu ZDR je doloĉeno, da ĉe delavec sprejme ponudbo delodajalca 
za ustrezno zaposlitev za nedoloĉen ĉas, potem nima pravice do odpravnine, obdrţi 
pa pravico izpodbijati pred sodišĉem utemeljenost odpovednega razloga. V primeru 
neustrezne zaposlitve pa ima delavec pravico do sorazmernega dela odpravnine.  
 
Ko delavec sprejme novo ponudbo to ne pomeni, da ni izgubil zaposlitve in da ne 
potrebuje posebnega pravnega varstva. Tak delavec je zaposlitev izgubil in po vsej 
verjetnosti je bila prejšnja zanj veliko bolj ustrezna kot nova. Zato mora tudi tak 
delavec, ĉeprav mu je bila ponujena nova pogodba o zaposlitvi, še vedno uţivati 
pravno varstvo pred neutemeljeno in nezakonito odpovedjo. Pravno varstvo pa 
uţivajo delavci samo v primerih, ko pride do odpovedi iz poslovnega razloga, razloga 
nesposobnosti in zaradi invalidnosti. V primeru krivdnega razloga te moţnosti seveda 
ni.  
 
V praksi sodišĉa je glede odpovedi s ponudbo nove pogodbe med drugim doloĉeno, 
da sodišĉe presoja le utemeljenost razloga za odpoved, ne pa zakonitost redne 
odpovedi.93 
Pomembni faktor pri na novo sklenjeni pogodbi je njena pisna oblika, katere namen 
je varstvo delavca. Pisnost prepreĉuje nejasnosti glede vsebine pogodbe. Delavcu je 
tako dana moţnost, da se s pogodbo seznani, jo preuĉi, se posvetuje z drugimi in se 
nato šele odloĉi. Zakon predpisuje, da je pisnost ponudbe nove pogodbe pogoj za 
njeno veljavnost. Res pa je tudi, da v primeru, ĉe je delodajalec dal le ustno ponudbo 
in jo je delavec sprejel, potem je nova pogodba veljavna.  
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 manjši delodajalec je delodajalec z manj kot desetimi delavci.  
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 Gostiša, Pravna praksa. 2007, let. 26, št.12, str. 2 in 3.  
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8.7 ODPOVEDNI ROKI 
 
Znaĉilnosti redne odpovedi PZ je, da prenehanje pogodbe nastopi šele po izteku 
odpovednega roka. Namen tega roka je varstvo stranke pred nenadno spremembo 
poloţaja in moţnost prilagajanja na novo situacijo. Ĉe je odpoved podana delavcu, 
se mora on v tem ĉasu pripraviti na iskanje nove zaposlitve, preveril bo lahko, kakšne 
pravice mu pripadajo sedaj in podobno. Ĉe pogodbo odpove delavec, pa se mora 
delodajalec sooĉiti z dejstvom, da bo njegovo podjetje delalo brez enega delavca in 
bo mogoĉe ob tem iskal novega ali pa mogoĉe prerazporedil organiziranost podjetja.  
 
»Delavec je v ĉasu odpovednega roka še vedno v delovnem razmerju pri 
delodajalcu.«94 Do izteka roka morata obe stranki izpolnjevati obveznosti v skladu s 
sklenjeno pogodbo. Le v primeru, ĉe pride do odpovedi zaradi krivdnega razloga, ki 
ima vse znake kaznivega dejanja, je mogoĉe, da lahko delodajalec prepove delavcu 
opravljanje dela.  
 
Odpovedni roki so drugaĉe urejeni za manjše delodajalce.  
 
Ĉe se PZ odpove redno, potem velja, da je odpovedni rok 1 mesec. Tak rok je 
doloĉen tudi v primeru, ĉe se pogodba odpove zaradi krivdnega razloga. S pogodbo 
je lahko doloĉen daljši rok, vendar ne daljši kot 3 mesece.  
 
V vsem primerih  redne odpovedi, razen kadar je odpoved zasnovana na krivdnem 
razlogu, veljajo naslednji odpovedni roki: 
 
 30 dni, ĉe ima delavec manj kot 5 let delovne dobe pri delodajalcu; 
 45 dni, ĉe ima delavec najmanj 5 let delovne dobe; 
 60 dni, ĉe ima delavec najmanj 15 let delovne dobe; 
 120 dni, ĉe ima delavec najmanj 25 let delovne dobe. 
 
V primeru postopkov za prenehanje delodajalca (steĉaj, sodna likvidacija in drugo) in 
prisilne poravnave je ureditev drugaĉna. »V steĉajnem postopku ali postopku 
likvidacije, ki jo izvede sodišĉe lahko upravitelj s 15-dnevnim odpovednim rokom 
odpove pogodbo.«95 V primeru prisilne poravnave lahko delodajalec s 30-dnevnim 
rokom odpove pogodbo. V drugih primerih prenehanja delodajalca lahko delodajalec 
odpove pogodbo iz poslovnih razlogov, s 30-dnevnim odpovednim rokom.  
 
»Odpovedni rok zaĉne teĉi naslednji dan po vroĉitvi odpovedi ali najkasneje z dnem, 
ki ga v skladu s programom razreševanja preseţnih delavcev doloĉi delodajalec.«96 
 
Delavec in delodajalec se lahko dogovorita o ustreznem denarnem povraĉilu 
namesto dela ali celotnega odpovednega roka.  
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9 ŠTUDIJ PRIMERA – REDNA ODPOVED PO ŠPANSKI 




Španska zakonodaja je v zvezi z delovnimi razmerji urejena v tako imenovanem 
Statutu delavcev97, ki ima v primerjavi s slovenskim ZDR samo 60 ĉlenov. Na 
splošno lahko reĉem, da je ureditev podobna slovenski, vendar pa se v doloĉenih 
segmentih vseeno razlikuje, kar je normalno. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi je 
urejeno v borih petih ĉlenih, tako da ni tako natanĉne dikcije odpustitve, kot smo jo 
vajeni iz našega ZDR. Treba pa je omeniti, da je v Španiji urejeno tako, da njihova 
pogodba ali Convenio, ki jo podpišejo vsi zaposleni in delodajalec, velja kot zakon, 
oziroma zakon ima drugotni pomen, kajti najprej se ravnajo po Conveniu, šele potem, 
ĉe doloĉeno vprašanje tam ni urejeno, se ravnajo po Statutu delavcev.     
 
 
9.1 ODPUŠČANJE V ŠPANIJI 
 
Španija je ena izmed drţav, kjer je strošek, ki ga ima delodajalec pri odpustitvi 
delavca iz delovnega mesta, najveĉji. Uvrsti se na tretje mesto drţav Evropske Unije. 
Ob odpustitvi mora delodajalec v Španiji delavcu plaĉati povpreĉno plaĉo 56 
tedenskih plaĉ, kar znese eno leto in dva meseca. Pred Španijo sta samo dve drţavi, 
Grĉija in Nemĉija. Za zanimivost lahko povem, da imajo z odpovedjo minimalne 
stroške tisti delodajalci, ki ţivijo v drţavah kot so Danska, Avstrija, Romunija in 
Bolgarija.98  V Sloveniji pa je v 109. ĉlenu ZDR doloĉena minimalna odpravnina, ki 
znaša tri mesece. Seveda pa je ta odvisna tudi od delovne dobe delavca.  
 
 
9.2 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
V 49. ĉlenu Statuta so doloĉeni razlogi za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Naĉini  
so: 
1. s sporazumom; 
2. kadar delodajalec oĉitno krši vsebino pogodbe o zaposlitvi; 
3. s potekom ĉasa, za katerega je bila pogodba sklenjena; 
4. odpoved delavca zaradi razlogov, navedenih v Statutu delavcev ali na podlagi 
razlogov, ki so se izoblikovali znotraj podjetja; 
5. smrt, stalna invalidnost delavca; 
6. upokojitev delavca; 
7. delodajalĉeva nezmoţnost za delo, smrt in upokojitev delodajalca; 
8. okolišĉine, ki se ne morejo nadzorovati in ki onemogoĉijo nadaljevanje dela; 
9. odpoved veĉjemu številu delavcev zaradi ekonomskih, tehniĉnih, 
organizacijskih problemov; 
10. odpoved delavca zaradi neizpolnjevanja pogodbe s strani delodajalca; 
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11. odpoved delavca; 
12. redna odpoved; 
13. odpoved delavca, ker je bil spolno diskriminiran. 
 
 
9.3 REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI PO ŠPANSKI ZAKONODAJI 
 
Znaĉilnosti redne odpovedi so: 
- odpoved mora biti pisna in razlog obrazloţen; 
- odpovedni rok je 30 dni; 
- kopija odpovedi se vroĉi sindikalnemu predstavniku v pogled; 
- delavec, ki mu je bila PZ odpovedana, ima pravico iskati nov sluţbo in zato 
ima na voljo 6 ur tedensko;99 
- iz razlogov, kot so noseĉnost, riziĉne noseĉnosti, bolezni povezane z 
noseĉnostjo, posvojitev in drugi, ni dovoljena odpoved oziroma je niĉna; 
- v primerih nedopustnih razlogov odpovedi je delavec upraviĉen do odpravnine; 
- predstavlja institut, ki je vsebinsko med nezakonitimi odpušĉanjem in 
disciplinskim postopkom.100 
 
»V Španiji se odpust številnih delavcev imenuje despido colectivo, ki se razlikuje od 
despido causas objetivas, ki lahko izhaja iz sprememb proizvodnega postopka.«101 
 
Razlogi za redno odpoved pa so102: 
 
1. Nezmoţnost opravljanja dela delavca, ki je lahko poznana ţe od prej in je 
nastala pred sklenitvijo PZ ali nenadno. Delavec izgubi sposobnosti, zaradi 
katerih so ga sprejeli na to delovno mesto. Do nesposobnosti pa je lahko 
prišlo zaradi fiziĉnih ali psihiĉnih problemov, ki jih je delavec utrpel med 
opravljanjem dela.     
2. Pomanjkanje delavĉeve prilagodljivosti spremembam na delu, kadar so te 
spremembe razumne in normalne in ĉe sta pretekla najmanj dva meseca, 
odkar je bila sprememba prviĉ uvedena. Pogodba bo za ĉas izobraţevanja in 
izpopolnjevanja te osebe, ki se teţje prilagaja, suspendirana, vendar le, ĉe to 
traja do treh mesecev in ni dalj ĉasa.  
3. Kadar zaradi negativnih vplivov ekonomije, tehniĉnih razlogov, produkcijskih 
ali organizacijskih, ki jih podjetje ţeli premagati, da bi lahko bilo konkurenĉno 
ali da bi lahko sledilo povpraševanju, odpove pogodbo delavec sam ali pa 
delodajalec odpove PZ veĉjemu številu zaposlenih (kolektivni odpust). 
Predstavniki delavcev imajo pri tem prednost ostati v podjetju.  
4. Odsotnost z dela, ki je lahko upraviĉena ali ne, in ki dosega do 20 odstotkov v 
dveh zaporednih mesecih ali ko znotraj enega leta delavec, v štirih mesecih, ni 
delal 25 odstotkov delovnega ĉasa. V to niso vkljuĉena udejstvovanja v 
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sindikatu, stavki, nesreĉa pri delu, materinstvo, bolezni povezane z  
noseĉnostjo, rojstvo otroka,  
5. V primeru pogodb z nedoloĉenim delovnim ĉasom, ki jih nudijo neprofitne 
organizacije ali javni zavodi za uresniĉitev doloĉenega javnega naĉrta, ki je 
financiran iz proraĉuna drţave. 
 
 
V 58. ĉlenu so na grobo doloĉene sankcije delavcu, ki ne izpolnjuje v delovni pogodbi 
doloĉene obveznosti. Ĉlen samo doloĉa, da so v tem primeru delavci lahko 
sankcionirani in da so razlogi za to napisani ali v Pogodbi znotraj podjetja ali pa v 
zakonu. Utemeljenost razloga pa bo še prej ocenil pristojni organ.  
 
 
9.4 PRIMERJAVA RAZLOGOV ZA REDNO ODPOVED IZ ZDR S ŠPANSKO 
ZAKONODAJO 
 
Ĉe se lotimo primerjave ĉlenov iz španske zakonodaje in iz slovenskega ZDR vidimo, 
da se razlogi v glavnem pokrivajo in da se nanašajo na isto tematiko in da jih 
španska zakonodaja mogoĉe obravnava še malo širše kot slovenska, kajti zadnjega 
razloga glede dela v neprofitnih organizacijah slovenska zakonodaja ne pozna. V 
nadaljevanju bom na kratko primerjala vsak razlog posebej in poskušala najti 
podobnosti in razlike med njimi. 
 
 
9.4.1 Poslovni razlog  
 
Definicija poslovnega razloga iz ZDR je: 
 
Prenehanje po opravljanju določenega dela pod pogoji iz PZ, zaradi ekonomskih, 
organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca. 
 
Definicija iz španskega Statuta delavcev: 
 
Kadar zaradi negativnih vplivov ekonomije, tehničnih razlogov, produkcijskih ali 
organizacijskih, ki jih podjetje želi premagati, da bi lahko bilo konkurenčno ali da bi 
lahko sledilo povpraševanju, odpove pogodbo delavec sam ali pa delodajalec odpove 
PZ večjemu številu zaposlenih.  
 
Ĉe ju primerjamo vidimo, da sta si pomensko zelo podobna, le da ZDR omenja bolj 
probleme, ki se pojavljajo znotraj organizacije, medtem ko je španska ureditev 
osredotoĉena širše in omenja tudi razlog konkurenĉnosti z drugimi podjetji, sledenje 
povpraševanju in podobno. V španski zakonodaji je poslovni razlog definiran širše in 
omenja tudi kolektivne odpuste, ki so v ZDR omenjeni posebej. Oba ĉlena pa 





9.4.2 Razlog nesposobnosti 
 
Definicija razloga nesposobnosti po ZDR je: 
 
Kadar delavec ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne 
opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno in ne izpolnjuje več pogojev za 
opravljanje dela in s tem pogodbenih obveznosti.  
  
Definicija iz španskega Statuta delavcev: 
 
Pomanjkanje delavčeve prilagodljivosti spremembam na delu, kadar so te 
spremembe razumne in normalne in če sta pretekla že najmanj dva meseca, odkar je 
bila sprememba prvič uvedena.  
 
Pri razlogu nesposobnosti je opaţena razlika v definiciji, kajti španska zakonodaja se 
zelo ozko opredeli ta razlog in se omejuje samo na delavĉevo neprilagodljivost 
spremembam,  ki prihajajo iz okolja ali paĉ znotraj podjetja. Seveda pa to velja le za 
spremembe, ki so normalne in nujne za normalen potek dela v organizaciji. ZDR pa 
natanĉno ureja, da je delavec nesposoben, kadar ne dosega priĉakovanih delovnih 
rezultatov. Zdi se, da v španski zakonodaji delovni rezultat ni tako pomemben, 
ampak je bolj pomembna prilagodljivost delavca in zmoţnost za uĉenje. V tem se vidi 
drugaĉen pristop do dela in zahtevnosti s strani delodajalca.  
 
 
9.4.3 Razlog nezmoţnosti za opravljanje dela 
 
Definicija razloga nezmoţnosti po ZDR: 
 
Nezmožnost za opravljanje dela zaradi invalidnosti v skladu s predpisi, ki urejajo 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje oziroma predpisi, ki urejajo zaposlitveno 
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.  
 
Definicija iz španskega Statuta delavcev: 
 
Nezmožnost opravljanja dela delavca, ki je lahko poznana že od prej in je nastala 
pred sklenitvijo PZ ali nenadno, medtem ko je bil delavec zaposlen pri delodajalcu. 
Delavec izgubi sposobnosti, zaradi katerih so ga sprejeli na to delovno mesto. Do 
nesposobnosti pa je lahko prišlo zaradi fizičnih ali psihičnih problemov, ki jih je 
delavec utrpel med opravljanjem dela. 
     
Pri tej primerjavi je opaziti, da se ĉlena preveĉ ne razlikujeta. ZDR pri tem napoti na 
druge predpise, ki podrobneje urejajo tematiko invalidnosti. Španski statut pa 






9.4.4 Krivdni razlog 
 
Pri krivdnem razlogu pridemo do problema, ko v španski zakonodaji konkretno ne 
definirajo, kaj bi to bilo, ampak kasneje omenjajo disciplinski postopek, ki bi verjetno 
še najbolj ustrezal »slovenskemu« krivdnemu razlogu. Med razlogi za redno odpoved  
je omejen tudi razlog odsotnosti iz dela, ki je lahko upraviĉena ali ne, in ki dosega do 
20 odstotkov v dveh zaporednih mesecih, ali znotraj enega leta, v štirih mesecih, ni 
delal 25 odstotkov delovnega ĉasa. Ĉe vsebinsko pogledam ta razlog, je jasno, da v 
tem primeru ne gre za redno odpoved, ampak da mogoĉe bolj ustreza izredni 
odpovedi, ki je omenjena v 111. ĉlenu ZDR. Med razlogi za izredno odpoved je tudi 
ta, ĉe delavec najmanj 5 dni zaporedoma ne pride na delo in o tem ne obvesti 
delodajalca. Tako da je glede tega razloga nekoliko dvomljiva razlaga, kajti lahko gre 
za razlog izredne odpovedi ali pa za razlog za disciplinski postopek.  
 
Definicija krivdnega razloga po ZDR je:  
Kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega razmerja.  
 
 
9.5 POVZETEK ŠPANSKE ZAKONODAJE S PODROČJA DELOVNIH 
RAZMERIJ 
 
Kot sem ţe omenila, so španska delovna razmerja urejena v tako imenovanem 
Statutu delavcev, ki obsega pet glavnih poglavij. Zakon na zaĉetku na splošno 
opredeljuje delovno razmerje, in sicer pravice in obveznosti strank in spremembe 
pogodbe o zaposlitvi. V nadaljevanju se zakon osredotoĉa na vsebino pogodbe, kjer 
omenja poskusno dobo delavca, trajanje pogodbe, ĉas nastopa dela, omenja tudi 
diskriminacijo na delovnem mestu, prepoved nasilja, varnost in higiena, ki je 
potrebna za delo. V tem poglavju je tudi zelo pomembno moţno napredovanje 
delavcev in minimalna plaĉa, ki jo mora delodajalec zagotoviti in ki jo definirajo kot 
tisto, o višini katere se ne da pogajati. Zelo velik poudarek v zakonu ima delovni ĉas. 
V okviru tega se zakon prvo sklicuje na tako imenovani convenio, pogodbo, ki jo vsak 
delodajalec napiše sam in velja samo za njegovo podjetje. Delavnik je tako kot pri 
nas omejen na štirideset ur na teden. Z zakonom je doloĉeno, da je to maksimalno 
število ur. Seveda pa so dovoljene nadure, ki ne smejo presegati osemdeset ur na 
leto. Tretje poglavje, ĉigar naslov se glasi spremembe, prenehanje ustavitev 
pogodbe o zaposlitvi je tisto, ki je mene najbolj zanimalo, kajti v okviru tega poglavja 
je omenjena tudi redna odpoved in razlogi zanjo. V španski zakonodaji je med 
drugim omenjen razlog, ki ga pri nas v ZDR ni. Gre za pogodbe, ki so sklenjene za 
nedoloĉen ĉas, ki jih nudijo neprofitne organizacije ali javni zavodi za uresniĉitev 
doloĉenega javnega naĉrta, ki je financiran iz proraĉuna drţave. V tem primeru je 
tudi dopustna odpoved PZ. Ustavitev pogodbe je ena od glavnih tem tega poglavja in 
ne pomeni isto kot prenehanje. Ustavitev pomeni, da je zaradi neke nastale situacije 
prišlo do prekinitve, ampak da bo po odpravi ali prenehanju te situacije delo potekalo 
naprej. Razloge za prenehanje pogodbe o zaposlitvi sem ţe naštela. Pomembno je 
tudi omeniti kolektivno odpušĉanje in disciplinski ukrep, ki sta ravno tako omenjena. 
V zadnjih dveh poglavij sta na kratko opisana sankcioniranje delavcev in zastaranje 






Delodajalec lahko delavcu redno odpove pogodbo v skladu z 88. ĉlenom ZDR, in 
sicer iz vzrokov, ki jih doloĉa ta ĉlen, kar pomeni, da so zakonsko utemeljeni. Razlogi 
morajo biti za vsakogar utemeljeni in take narave, da onemogoĉajo nadaljevanje dela 
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. Pomembno je, da 
delodajalec pri odpovedi nima preveĉ pravnih praznin v smislu, da zakon do 
potankosti ureja razloge za odpoved in ne daje preveĉ moĉi delodajalcu. Ţe po sami 
naravi dela je delodajalec nad delavcem in njegova nadrejena oseba, zato ne bi bilo 
dopustno, da bi si lahko prisvajal pravice delavcev ali pa jih omejeval brez ustrezne 
zakonske podlage. S tem delavci dobijo obĉutek o praviĉnosti in enakem 
obravnavanju vse zaposlenih, ki delajo pod istimi pogoji, kajti v primeru, da te 
zakonske sigurnosti ni, lahko govorimo o anarhiji, kjer lahko vsakdo dela, kar hoĉe, in 
seveda tega ne moremo dopustiti. Zato je pomembna dobra zakonska ureditev 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki je zadnje ĉase ob gospodarski krizi vse bolj 
aktualna. Na pomembnost teme pa kaţejo tudi neprestane spremembe ĉlenov ZDR, 
ki poskušajo vedno bolj natanĉno urediti delovnopravno tematiko, tako da bo do 
nepraviĉnosti prihajalo v res najmanjšem številu.  
 
Kot sem ţe omenila, ZDR nalaga delodajalcu, da pri razlogih za redno odpoved 
spoštuje doloĉene postopkovne in vsebinske zahteve. Le spoštovanje teh zahtev 
pomeni, da je odpoved pravilna in zakonita. Ĉetudi se delodajalcu sigurno zdijo te 
zahteve preobširne in zamudne, so nujno potrebne. Za delavca je pomembno, da 
ima na voljo doloĉen odpovedni rok, da je v primerih, ko pride do odpovedi pogodbe, 
upraviĉen do odpravnine, da mu je v primeru krivdnega razloga ponujeno opozorilo 
pred odpovedjo ali pa da imajo tisti delavci, ki jim je odpovedana pogodba iz 
poslovnega razloga v roku enega leta prednostno pravico do zaposlitve. Brez takih 
ukrepov bi prišlo do nepraviĉnosti. Delavec in delodajalec sta ob odpovedi 
upraviĉena do odpovednega roka, ker se morata oba privaditi na nove razmere; 
delavec mora iskati novo sluţbo in je zato tudi upraviĉen do dveh ur na teden, 
namenjeni iskanju druge zaposlitve.  
 
ZDR poskuša na razliĉne naĉine zavarovati koristi in pravice delavca, bodisi v smislu 
ohranitve zaposlitve ali pa raznih ugodnosti, ki sem jih ţe prej omenila. Posebej 
obravnava posebne kategorije zaposlenih (predstavniki delavcev, starejši delavci, 
starši, invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni), saj gre za teţje zaposljive in 
poslediĉno manj konkurenĉne skupine na trgu delovne sile. Sem mnenja, da je prav, 
da ZDR šĉiti šibkejše in da jim nudi pomoĉ, ker bodo samo tako lahko zopet našli 
novo zaposlitev in se vkljuĉili na trg delovne sile. Mislim pa, da bi se marsikaterega 
delavca, ki mu delodajalec ţeli odpovedati pogodbo, dalo odsloviti brez veĉjega 
upiranja, ĉe bi bil delodajalec pripravljen ponuditi veĉjo vsoto odpravnine.   
 
Pomemben institut, ki je omenjen v ZDR, je zame moţnost prezaposlitve delavca na 
drugo delovno mesto. To je seveda dopustno samo v primeru poslovnega razloga, 
razloga nesposobnosti in novega razloga nezmoţnost za opravljanje dela zaradi 
invalidnosti. Za krivdni razlog se te moţnosti ne nudi, kar je razumljivo. Nudenje 
prerazporeditve delavca se mi zdi zelo pomembna za delavca, ker kadar sam ni 
57 
mogel vplivati na okolišĉine, ki so mu prinesle odpoved pogodbe, to pomeni, da on ni 
kriv za to, lahko da ga je izdalo telo ali pa da je »krivda« za odpoved na strani 
delodajalca, ker iz razliĉnih razlogov ne more veĉ zagotavljati delovnega mesta. Zdi 
se mi tudi razumljivo, da zakon doloĉa, da je ponujeno drugo delovno mesto, ki je 
lahko za delavca ustrezno ali pa neustrezno, ponujeno le, kadar je delovno razmerje 
trajalo najmanj 6 mesecev. To je razumljivo, ker se ta boniteta ne more nuditi 
nekomu, ki je delal pri delodajalcu en mesec ali manj.  
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi mora po mojem mnenju zasledovati naslednje cilj: 
 
- razlogi morajo biti jasno opredeljeni in utemeljeni, 
- dokazovanje razlogov naj bo s strani delodajalca, 
- delavcu naj bo ponujena moţnost podajanja mnenja, 
- postopek naj bo hiter, brez nepotrebnega zavlaĉevanja. 
 
Glede samega ZDR se mi zdi, da je v redu, ker zelo podrobno ureja delovnopravno 
tematiko, vendar pa je predstavitev vsebine zame nekoliko neurejena oziroma je ista 
tema obravnavana ne na enem, ampak veĉ mestih. Tako sem se vsaj v moji 
diplomski nalogi trudila vsebino prikazati na nek smiseln naĉin in ne da bi se 
ponavljala. Poskušala sem vkljuĉiti tudi kar najveĉ tujih virov in mednarodnih 
dokumentov, ki nudijo vsebinsko osnovo ZDR.  
 
Odpoved delovnega razmerja ni urejena samo v ZDR, ampak tudi v Zakonu o javnih 
usluţbencih, ki se, kot pravi ţe samo ime, osredotoĉa samo na javne usluţbence. V 
diplomski nalogi sem javne usluţbence izkljuĉila in sem poudarila samo doloĉbe 
ZDR, kajti se mi je zdelo, da skupaj s špansko primerjavo dovolj natanĉno 
opredeljujem bistvo diplomske naloge. 
 
Diplomsko delo sem sestavila tako, da je redna odpoved umešĉena v širši sistem 
delovnopravnega sistema, kar pomeni, da sem zaĉela s problemom brezposelnosti, 
ki je podprt z najnovejšimi podatki, in opredelitvijo ĉloveka, zaposlitve in dela, 
nadaljevala pa delovnim razmerjem in pogodbo o zaposlitvi. Znotraj tega poglavja 
sem opredelila oba pojma, stranki delovnega razmerja, sestavine pogodbe in tudi 
posebne vrste PZ. Potem sem prešla na bistvo naloge, to je prenehanje PZ po ZDR 
z analiziranjem naĉinov prenehanja, med katerimi je seveda tudi redna odpoved. 
Sledi pa podrobno urejanje razlogov za redno odpoved, natanĉno opisovanje 
vsakega razloga, odpovednih rokov, ki veljajo zanj in drugih znaĉilnosti. Na koncu pa 
sem še vkljuĉila špansko zakonodajo in kot sem omenila ţe na zaĉetku, v uvodu, 
primerjala vsak razlog posebej s tistim, ki je urejen v ZDR.  
 
Kot zanimivost sem v svojem diplomskem delu naredila primerjavo s španskim 
sistemov, ki se mi zdi na splošno veliko bolj liberalen kot naš. Zanimalo pa me je ali 
so moja priĉakovanja upraviĉena ali ne. Razlog, da sem se odloĉila za Španijo, pa je 
bil, da bom kmalu tudi jaz vstopila na njihov trg dela in me je zanimala ureditev 
pogodbe o zaposlitvi in tudi razlogi, ki mi ji delavec lahko upraviĉene navede v 
odpovedi, ĉe bi do tega kdaj prišlo.  
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Ker ţe imam izkušnje z delom v Španiji, sem delovnopravno zakonodajo izkusila tudi 
sama in se pozanimala, kako v tem podjetju, kjer sem delala, poteka odpoved 
pogodbe. Najprej moram povedati, da je v Španiji glede odpušĉanje drugaĉna praksa 
kot v Sloveniji. Postopek poteka tako, da se najprej ravnajo po tako imenovani 
Pogodbi ali Convenio, ki jo sprejme delodajalec in s katero se ob zaposlitvi seznani 
vsak delavec. Šele v primeru, ĉe doloĉenega vprašanja le-ta ne ureja, potem se 
sklicujejo na zakon. To pa se mi zdi kar nenavadno, ker potem lahko delodajalec zelo 
samovoljno ureja razmerja med strankami. Vseeno pa mislim, da se morajo drţati 
nekih navodil, ki jim jih prej doloĉijo nadrejeni. Zanimivo je, da ima vsako podjetje 
svoj Convenio in da v tem podjetju, kjer se delala sama, ob prebiranju te listine nisem 
zasledila nobenega ĉlena o odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Ob nadaljnjem 
raziskovanju pa so mi zaposleni dejali, da do odpušĉanja pri njih ne prihaja in da ĉe 
je ţe komu potekla pogodba, se je to zgodilo, ker je pretekel ĉas, za katerega je bila 
pogodba sklenjena oziroma je delavec odšel v pokoj. Ta ureditev me je zelo 
fascinirala. Verjamem pa, da se sedaj v ĉasu krize tudi oni sooĉajo s problemom 
odpovedi. 
 
Moje analiziranje razlogov odpovedi je šlo tako daleĉ, da sem primerjala posamezne 
razloge za redno odpoved iz ZDR in iz španske ureditve. Pri tem sem naletela na 
nekaj problemov pri prevajanju, ker ĉetudi enako definirajo pogodbo o zaposlitvi, še 
vedno drugaĉe definirajo razloge za odpoved. Zato sem prevajala ne samo striktno 
pa slovarju ampak sem poskušala prebrati ĉim veĉ razliĉne literature, ki mi je 
pomagala pri razumevanju vsakega izmed razlogov, ki sem jih potem tudi navedla. 
Pri tem sem prišla do ugotovitev, da je španska zakonodaja bolj naklonjena delavcu 
in mu med drugim omogoĉa veĉ ĉasa za iskanje nove zaposlitve, 6 ur tedensko in ne 
samo 2 uri, kot je urejeno pri nas. Ĉleni so napisani veliko bolj splošno in bistvo 
odpovedi se mi zdi, da je v tem, ĉe se delavec ni sposoben prilagajati nenehnim 
spremembam iz okolja in prepotrebnem zadostovanju povpraševanju. Vsi razlogi 
razen krivdnega so v glavnem enaki kot v ZDR, le krivdni je obravnavan posebej in 
po mojem mnenju ustreza disciplinskemu postopku.  
 
Do odpušĉanja bo vedno prihajalo, zato se mi zdi pomembno, da je zakonsko ĉimbolj 
urejeno, katere razloge lahko delodajalec navede kot upraviĉene. Vsakdo izmed nas 
se lahko kdaj sreĉa s problemom odpušĉanja in zato sem v moji diplomski nalogi 
poskušala pregledno predstaviti to vprašanje, tako da lahko kdorkoli, ne glede na to 
ali ima kakšno predznanje o omenjeni temi ali ne, razume doloĉbe zakona. Za tiste, 
ki pa jih zanima primerjava z drugimi drţavami, mu bojo moje ugotovitve sigurno 
zanimive. Pomembno je, da se vĉasih primerjamo z drugimi drţavami in tako 
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Tabela 1: Število registrirane brezposelnosti v Sloveniji za leto 2009 po mesecih 
 
SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
 
EU  Evropska Unija 
PZ  Pogodba o zaposlitvi 
RS  Republika Slovenija 
ZDR  Zakon o delovnih razmerjih 
ZDSS  Zakon o delovnih in socialnih sodišĉih 
ZFPPIPP Zakon o finanĉnem poslovanju, postopkih zaradi insolventnosti in     
prisilnem prenehanju  
ZJU  Zakon o javnih usluţbencih 
ZPIZ  Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju  
ZVZD  Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
ZZRZI  Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov 
ZZVZZ  Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju 
ZZZPB Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti 
 
 
SLOVAR SLOVENSKIH PREVODOV ŠPANSKIH IZRAZOV  
 
Estatuto de los trabajadores – Statut delavcev 
Convenio – pogodba, ki jo doloĉi delodajalec v soglasju z delavci; njena ureditev je 
odvisna od posameznega podjetja 
Trabajador – delavec 
Empresario – delodajalec 
Dimision – odpoved 
Fuerza mayor – okolišĉine, ki jih ne moremo nadzorovati 
Despido colectivo – odpoved veĉjemu številu delavcev  
Extincion por causas objetivas – redna odpoved  














PRILOGA 1: PRIMER REDNE ODPOVEDI IZ POSLOVNEGA RAZLOGA103 
                                                                                                                         
V skladu s prvo alineo 1. odstavka 88. člena Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS št. 42/2002 in 
103/2007) podajam 
 
REDNO ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
IZ POSLOVNEGA RAZLOGA 
 
1. Delavcu/-ki ___, rojenemu/-i ___, s prebivališčem ___, EMŠO ___, iz poslovnega razloga 
odpovedujem pogodbo o zaposlitvi št. __.sklenjeno ___ za delovno mesto/vrsto dela ___. 
2. Delavec/-ka je upravičen/-a do odpovednega roka ___ (Minimalni odpovedni roki so določeni v 92. 
členu ZDR, lahko pa so bolj ugodno določeni v kolektivni pogodbi ali pogodbi o zaposlitvi.), ki začne 
teči naslednji dan po vročitvi odpovedi. 
3. Delavec/-ka je upravičen/-a do odpravnine v višini ___ (109. člen ZDR), ki mu/ji mora biti izplačana 
do konca odpovednega roka. 
OBRAZLOŽITEV 
1.  Z delavcem/-ko ___ je delodajalec dne ___ sklenil pogodbo o zaposlitvi št. ___, za delovno 
mesto/vrsto dela ___. 
Delodajalec naj natančno obrazloži poslovni razlog (ekonomski, organizacijski, tehnološki, strukturni 
in podobni razlog na strani delodajalca) ter razloge za prenehanje potrebe po delu, prav za to delo oz. 
delavca, ki to delo opravlja po pogodbi o zaposlitvi. Posebno pozorno naj opredeli, da gre za 
utemeljen razlog (npr. izguba trga, glavnega poslovnega partnerja, menjava programa …), ki 
onemogoča nadaljevanja delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. Pri tem naj bo 
delodajalec pozoren na rok, ko mora delodajalec podati odpoved (najkasneje v  šestih mesecih od 
nastanka utemeljenega razloga) Te okoliščine v skladu z 2. odstavkom 88. člena ZDR predstavljajo, 
utemeljeni razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga in tudi ne omogočajo 
nadaljevanja delovnega razmerja med delavcem/-ko in delodajalcem. 
  
V skladu s 4. odstavkom 83. člena ZDR je delodajalec delavca/-ko dne ___ pisno obvestil o 
nameravani odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga.  
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Na zahtevo delavca/-ke je delodajalec v skladu s 1. odstavkom 84. člena ZDR, dne ___ obvestil 
sindikat, katerega član je delavec/-ka. Sindikat je dne ___ podal svoje mnenje in odpovedi ni 
nasprotoval./Sindikat je odpovedi nasprotoval, ker je menil, da ni utemeljenih razlogov za odpoved 
oz. ker ni bil pravilno izveden postopek odpoved (Na kratko povzemite mnenje)./Sindikat v roku (8 
dni), ki ga določa 2. odstavek 84. člena ni podal svojega mnenja. 
2. (Velja le za primer, ko pogodba o zaposlitvi, ki se odpoveduje, traja več kot 6 mesecev. Obveznost 
ne velja za manjšega delodajalca). Delodajalec je v skladu s 3. odstavkom 88. člena preveril, ali je 
možno delavca/-ko zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugo delo oz. ali ga je možno 
dokvalificirati za delo (Uporablja za primer, ko nima ustrezne kvalifikacije), ki ga opravlja oz. 
prekvalificirati za drugo delo. Ugotovil je, da pri delodajalcu nobena od teh možnosti ne obstaja. 
Delodajalec naj skrbno obrazloži, zakaj takšne možnosti ne obstajajo (npr. ni delovnega mesta, razlogi 
zakaj obveznosti delodajalca glede izobraževanja v skladu z 2. odstavkom 172. ni mogoče izpolniti). 
3. Delavcu/-ki, ki ima ___ let delovne dobe pri delodajalcu v skladu z 2. odstavkom 92. člena (Če je s 
kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi določen daljši odpovedni rok, se uporablja ta.) 
pripada___-dnevni odpovedni rok, ki začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi. V času 
odpovednega roka delavec/-ka dela. S potekom odpovednega roka delavcu/-ki preneha delovno 
razmerje. 
4. Delavec/-ka je upravičen/-a do odpravnine v višini ___ osnove za vsako dopolnjeno leto dela pri 
zadnjem delodajalcu. V skladu s 109. členom ZDR predstavlja osnovo za izračun odpravnine, 
povprečna mesečna plača, ki jo je delavec/-ka prejel/-a, ali ki bi jo prejel/-a če bi delal/-a, v zadnjih 
treh mesecih pred odpovedjo. Glede na to da je bil/-a delavec/-ka pri zadnjem delodajalcu zaposlen/-
a ___ let in ___ mesecev (ob izteku odpovednega roka), je delavec/-ka upravičen/-a do ___ odstotkov 
zgoraj navedene osnove, kar predstavlja ___ EUR. Delodajalec bo delavcu/-ki odpravnino izplačal do 
konca odpovednega roka. Delavec/-ka ima pravico do nadomestila iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti.  Zato se mora delavec/-ka najkasneje v 30 dneh po prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi javiti pri pristojnem zavodu za zaposlovanje. Delavec/-ka lahko v roku 30 dni od vročitve 
odpovedi zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi pred pristojnim 
delovnim sodiščem. Če je tožba poslana priporočeno po pošti, se šteje, da je pravočasna, če je 
oddana na pošti zadnji dan roka za vložitev tožbe. Če obstaja arbitraža v skladu z 205. členom 
ZDR(Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi pred arbitražo 






PRILOGA 2: PRIMER REDNE ODPOVEDI IZ RAZLOGA NESPOSOBNOSTI104 
 
V skladu z drugo alineo 1. odstavka 88. člena zakona o delovnih razmerjih 
(Uradni list RS št. 42/2002 in 103/2007) podajam 
 
REDNO ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI IZ RAZLOGA 
NESPOSOBNOSTI 
 
1. Delavcu/-ki ___ rojenemu/-i  s prebivališčem ___, EMŠO ___, iz  razloga 
nesposobnosti odpovedujem pogodbo o zaposlitvi št…..sklenjeno….za delovno 
mesto/vrsto dela…… 
2. Delavec/-ka je upravičen/-a do odpovednega roka …..(Minimalni odpovedni 
roki so določeni v 92. členu ZDR, lahko pa so bolj ugodno določeni v kolektivni 
pogodbi ali pogodbi o zaposlitvi.), ki začne teči naslednji dan po vročitvi 
odpovedi. 
3. Delavec/ka je upravičen/a do odpravnine v višini….(109. člen ZDR), ki mu 




1.  Z delavcem/ko………….je delodajalec dne…..sklenil pogodbo o zaposlitvi št…., 
za delovno mesto/vrsto dela… 
 
1. moţnost 
Delavec/ka….ţe dlje časa ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov saj dela ne 
opravlja možnosti: pravočasno, strokovno, kvalitetno. Sledi natančen opis 
dejanskega stanja, sklicevanje na dejstva iz katerih izhaja nepravočasnost oz. 
nestrokovnost oz. slaba kvaliteta dela (Pazite, da iz razlage ne bo izhajalo, da 
gre za krivdne razloge, pri razlogu nesposobnosti ni krivde delavca.) 
2. moţnost  
                                                          
104
 Zdruţenje delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije GIZ, 10. 10. 2009 
68 
Delavec/ka ……ne izpolnjuje več pogoja/jev.......... (izobrazba, dodatna znanja, 
izkušnje),  ki je/so določeni ……………… (zakon, izvršilni predpis) za opravljanje 
dela/vrsto dela, za katero je sklenil pogodbo o zaposlitvi št…z dne. Sledi naj 
obrazložitev. 
Delodajalec naj še opredeli, da gre za utemeljen razlog, ki onemogoča 
nadaljevanja delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. Pri tem naj bo 
delodajalec pozoren na rok, ko mora delodajalec podati odpoved (najkasneje v 
šestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga) Te okoliščine predstavljajo, v 
skladu z 2. odstavkom 88. člena ZDR, utemeljen razlog za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti in tudi ne omogočajo nadaljevanja 
delovnega razmerja med delavcem/ko in delodajalcem. 
Možnost I.  
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, 
dne….povabljen/a na zagovor. Na zagovoru je povedal/a, da ne soglaša z 
ugotovitvami ter, da…….(Navedite povzetek zagovora delavca iz zapisnika o 
zaslišanju). Sledi naj ocena njegovih navedb oz. zakaj se delodajalec z 
navedbami ne strinja. Ocena naj bo podkrepljena z konkretnimi dejstvi in dokazi. 
Možnost II. 
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, 
dne….povabljen/a na zagovor, vendar se povabilu ni odzval/a, svoje odsotnosti 
pa tudi ni opravičil/a. 
Možnost III. 
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, 
dne….povabljen/a na zagovor, vendar je vabilo izrecno odklonil/a. 
 Na zahtevo delavca/ke je delodajalec, v skladu s 1. odstavkom 84. člena ZDR, 
dne….obvestil sindikat, katerega član je delavec/ka. 
Sindikat je dne….podal svoje mnenje in odpovedi ni nasprotoval./Sindikat je 
odpovedi nasprotoval, ker je menil, da ni utemeljenih razlogov za odpoved oz. 
ker ni bil pravilno izveden postopek odpovedi (Sledi naj kratek opis 
mnenja.)./Sindikat v roku, ki ga določa 2. odstavek 84. člena ZDR ni podal 
svojega mnenja. 
 
(Velja le za primer, ko pogodba o zaposlitvi, ki se odpoveduje, traja več kot 6 
mesecev. Obveznost ne velja za manjšega delodajalca). Delodajalec je v skladu s 
3. odstavkom 88. člena preveril, ali je moţno delavca zaposliti pod 
spremenjenimi pogoji ali na drugo delo oz. ali ga je moţno dokvalificirati za delo 
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(v primeru, da nima ustrezne kvalifikacije), ki g opravlja oz. prekvalificirati za 
drugo delo. Ugotovil je, da pri delodajalcu nobena od teh moţnosti ne obstaja. 
Delodajalec naj skrbno obrazloži zakaj takšne možnosti ne obstajajo(npr. ni 
takšnega delovnega mesta, razlogi zakaj obveznosti delodajalca glede 
izobraževanja v skladu z 2. odstavkom 172. ni mogoče izpolniti). 
 
2. Delavcu/ki, ki ima …..let delovne dobe pri delodajalcu, v skladu s 3. 
odstavkom 92. člena (Če je s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi 
določen daljši odpovedni rok, se uporablja ta.), pripada ….dnevni odpovedni rok, 
ki začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi. V času odpovednega roka 
delavec dela. S potekom odpovednega roka delavcu preneha delovno razmerje. 
3. Delavec/ka je upravičen/a do odpravnine v višini…osnove za vsako dopolnjeno 
leto dela pri zadnjem delodajalcu. V skladu s 109. členom ZDR predstavlja 
osnovo za izračun odpravnine, povprečna mesečna plača, ki jo je delavec/ka 
prejel/a, ali ki bi jo prejel/a če bi delal/a, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo. 
Glede na to, da je bil/a delavec/ka pri zadnjem delodajalcu zaposlen/a …let in … 
mesecev (ob izteku odpovednega roka), je delavec/ka upravičen/a do ….% 
zgoraj navedene osnove, kar predstavlja…. Delodajalec bo delavcu/ki odpravnino 
izplačal do konca odpovednega roka. 
Delavec/ka ima pravico do nadomestila iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti. Zato se mora delavec/ka najkasneje v 30. dneh po 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi javiti pri pristojnem zavodu za 
zaposlovanje. 
Delavec/ka lahko v roku 30 dni od vročitve odpovedi zahteva ugotovitev 
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi pred pristojnim delovnim 
sodiščem. Če je tožba poslana priporočeno po pošti, se šteje, da je 
pravočasna, če je oddana na pošti zadnji dan roka za vložitev tožbe. 
Če obstaja arbitraža v skladu z 205. členom ZDR 
(Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o 
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PRILOGA 3: PRIMER REDNE ODPOVEDI IZ KRIVDNEGA RAZLOGA105 
 
V skladu s tretjo alineo 1. odstavka 88. člena zakona o delovnih razmerjih 
(Uradni list RS št. 42/2002 in 103/2007) podajam 
 
REDNO ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
IZ  KRIVDNEGA RAZLOGA  
 
1. Delavcu/ki…….. rojenemu/i…………, s prebivališčem…., EMŠO….., iz  krivdnega 
razloga odpovedujem pogodbo o zaposlitvi št…..sklenjeno….za delovno mesto……, 
ker je kršil 31. člen ZDR in….(Opredelite kršitev.). 
2. Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s potekom enomesečnega odpovednega 




1.  Z delavcem/ko………….je delodajalec dne…..sklenil pogodbo o zaposlitvi št…., 
za delovno mesto… 
Delavec/ka je dne….(Navedite kršitev in jo opišite.). 
Dne…je bilo delavcu/delavki vročeno opozorilo v skladu s prvim odstavkom 83. 
člena , vendar je delavec s kršitvijo nadaljeval/ponovno kršil…(Opišite drugo, 
ponovitiveno dejanje.).  
Možnost I.  
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, 
dne….povabljen/a na zagovor. Na zagovoru je povedal/a, da ne soglaša z 
ugotovitvami ter, da…….(Navedite povzetek zagovora delavca iz zapisnika o 
zaslišanju). Sledi naj ocena njegovih navedb oz. zakaj se delodajalec z 
navedbami ne strinja. Ocena naj bo podkrepljena z konkretnimi dejstvi in dokazi. 
Možnost II. 
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, 
dne….povabljen/a na zagovor, vendar se povabilu ni odzval/a, svoje odsotnosti 
pa tudi ni opravičil/a. 
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Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, 
dne….povabljen/a na zagovor, vendar je vabilo izrecno odklonil/a. 
 
 Na zahtevo delavca/ke je delodajalec, v skladu s 1. odstavkom 84. člena ZDR, 
dne….obvestil sindikat, katerega član je delavec/ka. 
 
Sindikat je dne….podal svoje mnenje in odpovedi ni nasprotoval./Sindikat je 
odpovedi nasprotoval, ker je menil, da ni utemeljenih razlogov za odpoved oz. 
ker ni bil pravilno izveden postopek odpovedi (Sledi naj kratek opis 
mnenja)./Sindikat v roku, ki ga določa 2. odstavek 84. člena ni podal svojega 
mnenja. 
Delodajalec naj še opredeli, da gre za utemeljen razlog, ki onemogoča 
nadaljevanja delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. Pri tem naj bo 
delodajalec pozoren na roke, ko mora delodajalec podati odpoved (najkasneje v 
60 dneh od ugotovitve utemeljenega razloga in najkasneje v šestih mesecih od 
nastanka razloga) Te okoliščine predstavljajo, v skladu z 2. odstavkom 88. člena 
ZDR, utemeljen razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega 
razloga in tudi ne omogočajo nadaljevanja delovnega razmerja med delavcem/ko 
in delodajalcem. 
 
2. Delavcu/ki v skladu s 3. odstavkom 92. člena, pripada enomesečni odpovedni 
rok, ki začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi. V času odpovednega roka 
delavec dela.(Varianta: ne dela, če delodajalec izdal odredbo o prepovedi 
opravljanja dela v skladu s 7. odstavkom 88. člena). S potekom odpovednega 
roka delavcu preneha delovno razmerje. 
Delavec/ka ne pripada denarno nadomestila iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti po Zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za 
primer brezposelnosti (Uradni list RS, ZZZPB-UPB 1 št. 107/2006). 
Delavec/ka lahko v roku 30 dni od vročitve odpovedi zahteva ugotovitev 
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi pred pristojnim delovnim 
sodiščem. Če je tožba poslana priporočeno po pošti, se šteje, da je 




Če obstaja arbitraža v skladu z 205. členom ZDR 
(Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o 





    Delodajalec: 
   (direktor ali pooblaščena oseba) 
 
Vročiti: 
- delavcu osebno 















PRILOGA 4: STATUT DELAVCEV PO ŠPANSKI ZAKONODAJI 
 
V prilogo bom dala samo tiste ĉlene, ki se nanašajo na prenehanje PZ in na razloge 
za redno odpoved. 
 
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. 
Titulo I. 
DE LA RELACIÓN INDIVIDUAL DE TRABAJO. 
SECCIÓN IV. EXTINCIÓN DEL CONTRATO. 
Artículo 49. Extinción del contrato. 
1. El contrato de trabajo se extinguirá: 
a) Por mutuo acuerdo de las partes. 
b) Por las causas consignadas válidamente en el contrato salvo que las mismas 
constituyan abuso de derecho manifiesto por parte del empresario. 
c) Por expiración del tiempo convenido o realización de la obra o servicio objeto 
del contrato. A la finalización del contrato, excepto en los casos del contrato 
de interinidad y de los contratos formativos, el trabajador tendrá derecho a 
recibir una indemnización de cuantía equivalente a la parte proporcional de la 
cantidad que resultaría de abonar ocho días de salario por cada año de 
servicio, o la establecida, en su caso, en la normativa específica que sea de 
aplicación. 
    Los contratos de duración determinada que tengan establecido plazo máximo de 
duración, incluidos los contratos en prácticas y para la formación, concertados por 
una duración inferior a la máxima legalmente establecida, se entenderán 
prorrogados automáticamente hasta dicho plazo cuando no medie denuncia o 
prórroga expresa y el trabajador continúe prestando servicios. 
d) Por dimisión del trabajador, debiendo mediar el preaviso que señalen los 
convenios colectivos o la costumbre del lugar. 
e) Por muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta del 
trabajador, sin perjuicio de lo dispuesto en el artículo 48.2. 
f)   Por jubilación del trabajador. 
g) Por muerte, jubilación en los casos previstos en el régimen correspondiente 
de la Seguridad Social, o incapacidad del empresario, sin perjuicio de lo 
dispuesto en el artículo 44, o por extinción de la personalidad jurídica del 
contratante. 
En los casos de muerte, jubilación o incapacidad del empresario, el trabajador tendrá 
derecho al abono de una cantidad equivalente a un mes de salario. 
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h) Por fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestación de trabajo 
siempre que su existencia haya sido debidamente constatada conforme a lo 
dispuesto en el apartado 12 del artículo 51 de esta Ley. 
i) Por despido colectivo fundado en causas económicas, técnicas, organizativas 
o de producción, siempre que aquél haya sido debidamente autorizado 
conforme a lo dispuesto en esta Ley. 
j) Por voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento contractual 
del empresario. 
k) Por despido del trabajador. 
l) Por causas objetivas legalmente procedentes. 
m) Por decisión de la trabajadora que se vea obligada a abandonar 
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser víctima de 
violencia de género. 
    El trabajador podrá solicitar la presencia de un representante legal de los 
trabajadores en el momento de proceder a la firma del recibo del finiquito, 
haciéndose constar en el mismo el hecho de su firma en presencia de un 
representante legal de los trabajadores, a bien que el trabajador no ha hecho uso de 
esta posibilidad. Si el empresario impidiese la presencia del representante en el 
momento de la firma, el trabajador podrá hacerlo constar en el propio recibo, a los 
efectos oportunos. 
Artículo 52. Extinción del contrato por causas objetivas. 
El contrato podrá extinguirse: 
a) Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su 
colocación efectiva en la empresa. La ineptitud existente con anterioridad al 
cumplimiento de un período de prueba no podrá alegarse con posterioridad a 
dicho cumplimiento. 
b) Por falta de adaptación del trabajador a las modificaciones técnicas operadas 
en su puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables y hayan 
transcurrido como mínimo dos meses desde que se introdujo la modificación. 
El contrato quedará en suspenso por el tiempo necesario y hasta el máximo 
de tres meses, cuando la empresa ofrezca un curso de reconversión o de 
perfeccionamiento profesional a cargo del organismo oficial o propio 
competente, que le capacite para la adaptación requerida. Durante el curso se 
abonará al trabajador el equivalente al salario medio que viniera percibiendo. 
c) Cuando exista la necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de 
trabajo por alguna de las causas previstas en el artículo 51.1 de esta Ley y en 
número inferior al establecido en el mismo. A tal efecto, el empresario 
acreditará la decisión extintiva en causas económicas, con el fin de contribuir 
a la superación de situaciones económicas negativas, o en causas técnicas, 
organizativas o de producción, para superar las dificultades que impidan el 
buen funcionamiento de la empresa, ya sea por su posición competitiva en el 
mercado o por exigencias de la demanda, a través de una mejor organización 
de los recursos. 
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d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que 
alcancen el 20 % de las jornadas hábiles en dos meses consecutivos, o el 25 
% en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce meses, 
siempre que el índice de absentismo total de la plantilla del centro de trabajo 
supere el 5 % en los mismos períodos de tiempo. 
No se computarán como faltas de asistencia, a los efectos del párrafo anterior, las 
ausencias debidas a huelga legal por el tiempo de duración de la misma, el ejercicio 
de actividades de representación legal de los trabajadores, accidente de trabajo, 
maternidad, riesgo durante el embarazo, enfermedades causadas por embarazo, 
parto o lactancia, licencias y vacaciones, enfermedad o accidente no laboral, cuando 
la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duración 
de más de veinte días consecutivos, ni las motivadas por la situación física o 
psicológica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios sociales de 
atención o servicios de salud, según proceda. 
e) En el caso de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por 
las Administraciones públicas o por entidades sin ánimo de lucro para la 
ejecución de planes y programas públicos determinados, sin dotación 
económica estable y financiados mediante consignaciones presupuestarias o 
extrapresupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de carácter 
finalista, por la insuficiencia de la correspondiente consignación para el 
mantenimiento del contrato de trabajo de que se trate. 
Cuando la extinción afecte a un número de trabajadores igual o superior al 
establecido en el artículo 51.1 de esta Ley se deberá seguir el procedimiento 
previsto en dicho artículo. 
Artículo 53. Forma y efectos de la extinción por causas objetivas. 
1. La adopción del acuerdo de extinción al amparo de lo prevenido en el artículo 
anterior exige la observancia de los requisitos siguientes: 
a) Comunicación escrita al trabajador expresando la causa. 
b) Poner a disposición del trabajador, simultáneamente a la entrega de la 
comunicación escrita, la indemnización de veinte días por año de servicio, 
prorrateándose por meses los períodos de tiempo inferiores a un año y con un 
máximo de doce mensualidades. 
c) Concesión de un plazo de preaviso de treinta días, computado desde la 
entrega de la comunicación personal al trabajador hasta la extinción del 
contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en el artículo 52.c, del 
escrito de preaviso se dará copia a la representación legal de los trabajadores 
para su conocimiento. 
2. Durante el período de preaviso el trabajador, o su representante legal si se trata 
de un disminuido que lo tuviera, tendrá derecho, sin pérdida de su retribución, a una 
licencia de seis horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo. 
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3. Contra la decisión extintiva podrá recurrir como si se tratare de despido 
disciplinario. 
4. Cuando el empresario no cumpliese los requisitos establecidos en el apartado 1 
de este artículo o la decisión extintiva del empresario tuviera como móvil algunas de 
las causas de discriminación prohibidas en la Constitución o en la Ley o bien se 
hubiera producido con violación de derechos fundamentales y libertades públicas del 
trabajador, la decisión extintiva será nula, debiendo la autoridad judicial hacer tal 
declaración de oficio. La no concesión del preaviso no anulará la extinción, si bien el 
empresario, con independencia de los demás efectos que procedan, estará obligado 
a abonar los salarios correspondientes a dicho periodo. La posterior observancia por 
el empresario de los requisitos incumplidos no constituirá, en ningún caso, 
subsanación del primitivo acto extintivo, sino un nuevo acuerdo de extinción con 
efectos desde su fecha. 
Será también nula la decisión extintiva en los siguientes supuestos: 
a) La de los trabajadores durante el período de suspensión del contrato de 
trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la 
lactancia natural, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia 
natural, adopción o acogimiento o paternidad al que se refiere la letra d del 
apartado 1 del artículo 45, o el notificado en una fecha tal que el plazo de 
preaviso concedido finalice dentro de dicho periodo. 
b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo 
hasta el comienzo del periodo de suspensión a que se refiere la letra a, y la 
de los trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los que se 
refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del artículo 37, o estén disfrutando de ellos, 
o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 
del artículo 46; y la de las trabajadoras víctimas de violencia de género por el 
ejercicio de los derechos de reducción o reordenación de su tiempo de 
trabajo, de movilidad geográfica, de cambio de centro de trabajo o de 
suspensión de la relación laboral en los términos y condiciones reconocidos 
en esta Ley. 
c) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar 
los periodos de suspensión del contrato por maternidad, adopción o 
acogimiento o paternidad, siempre que no hubieran transcurrido más de 
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopción o acogimiento del hijo. 
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IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
 
Študentka Špela Jeriĉ izjavljam, da sem avtorica diplomskega dela z naslovom 
Razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki sem ga napisala pod 
mentorstvom red. prof. dr. Zvoneta Vodovnika.  
Dovoljujem, da se diplomska naloga objavi v skladu s pravili Fakultete za upravo, na 
internetu. 
 




            
 
         Podpis: Špela Jeriĉ 
 
 
 
 
